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SOMMAIRE 
 
Depuis 20 ans, les demandes adressées au Programme d’Aide aux Membres du 
Barreau (PAMBA) sont en constante progression, passant de 120 demandes traitées 
annuellement en 1996, comparativement à 1 157 demandes en 2016 (PAMBA, 2006, 2016). 
Ces demandes concernaient notamment la dépression, l’anxiété, le stress, la toxicomanie et 
l’alcoolisme. En plus de ces problématiques, il s’avère que les avocats présenteraient une 
proportion plus élevée de dépression, d’alcoolisme, de toxicomanie et de suicide que les 
autres professionnels (Hill, 1998). Parallèlement, les modèles actuels en stress professionnel 
(Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Karasek, 
1979; Karasek & Theorell, 1990; Siegrist, 1996) parviennent difficilement à cerner la 
complexité des déterminants de la détresse psychologique au travail chez les professions 
issues de l’économie du savoir dont font partie les avocats. En effet, les modèles traditionnels 
en stress professionnel évacuent les conditions et les contraintes propres aux professions 
règlementées. De plus, très peu d’études ont été réalisées chez les avocats, et aucune n’a été 
menée au Québec.  
 
Ce mémoire a pour but principal d’identifier les facteurs de risque et de protection qui 
influencent le stress et la détresse psychologique chez les avocats membres du Barreau du 
Québec. Ainsi, la présente recherche qualitative de type descriptive et exploratoire a permis 
de cartographier les facteurs de risque et de protection au stress et à la détresse psychologique, 
de cartographier les manifestations physiques, psychologiques et comportementales découlant 
du stress et de la détresse et finalement, de préciser les déterminants susceptibles d’influencer 
la détresse psychologique chez les avocats du Québec à partir d’un modèle conceptuel de 
départ inspiré du modèle de Marchand (2004).  
 
Pour ce faire, 22 entrevues semi-dirigées ont été menées en Estrie et dans le Grand 
Montréal auprès de femmes et d’hommes provenant du secteur public ou privé. Une analyse 
du contenu thématique des données s’inspirant de méthodes propres à la théorisation ancrée 
fut réalisée à l’aide du logiciel QDA Miner.  
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Prenant appui sur le modèle théorique général d’analyse de la santé mentale de 
Marchand (2004), l’analyse des résultats a permis d’identifier et de classer hiérarchiquement 
158 facteurs de risque et de protection selon les niveaux macro, micro et méso. Il en ressort 
que la culture professionnelle (macro) de même que les demandes psychologiques, 
émotionnelles et contractuelles (méso) sont les catégories ayant le plus d’importance dans 
l’explication du stress et de la détresse psychologique chez les avocats du Québec. Ainsi, la 
culture professionnelle a principalement trait à la compétitivité dans le milieu juridique et aux 
impératifs professionnels liés à la performance. Les demandes psychologiques concernent 
particulièrement la surcharge de travail et d’urgences de même que la complexité des 
dossiers, alors que les demandes émotionnelles ont trait notamment à la charge émotive 
importante envers le client et à la difficulté d’établir un détachement personnel vis-à-vis des 
dossiers traités. Enfin, les demandes contractuelles sont le type de demandes comportant le 
plus de facteurs (13), dont la majorité constitue des facteurs de risque pour la santé mentale 
des praticiens interrogés. Elles concernent principalement les longues heures de travail, les 
heures facturables et la facturation ainsi que la méthode d’évaluation de rendement se basant 
principalement sur les objectifs d’heures facturables dans le secteur privé. Il est également 
ressorti que le genre et le secteur de pratique (privé ou publique) influenceraient les stress et 
la détresse psychologique.  
 
Enfin, les retombées théoriques et pratiques, les limites de cette étude de même que les 
avenues de recherches futures concluent le présent mémoire. 
 
 
  
iii 
 
TAB LE DES MATIÈRES 
 
SOMMAIRE ....................................................................................................................... i 
LISTE DES TABLEAUX ............................................................................................... vii 
REMERCIEMENTS ....................................................................................................... ix 
INTRODUCTION............................................................................................................. 1 
PREMIER CHAPITRE.................................................................................................... 4 
1.1 Le stress et la détresse psychologique : des phénomènes sociaux importants                       
pour le domaine du travail ............................................................................................... 4 
1.2 Les définitions des concepts clés liés à la santé mentale et psychologique                                
au travail .......................................................................................................................... 6 
1.2.1 Les distinctions entre les concepts santé mentale et santé psychologique ......... 6 
1.2.2 L’épuisement professionnel ................................................................................ 7 
1.2.3 La dépression ...................................................................................................... 8 
1.2.4 La détresse psychologique .................................................................................. 9 
1.2.5 Le stress ............................................................................................................ 10 
1.3 Les conséquences du stress et de la détresse psychologique pour les                       
organisations.................................................................................................................. 12 
1.4 Les constats sur la problématique ........................................................................... 13 
1.5 La synthèse de la problématique ............................................................................. 15 
 
DEUXIÈME CHAPITRE .............................................................................................. 18 
2.1 Les modèles théoriques traditionnels en stress professionnel ................................. 18 
2.1.1 Le modèle « Demande-Contrôle » et le modèle                                               
« Demande-Contrôle-Soutien » ................................................................................. 19 
2.1.2 Le modèle « Effort-Récompense » .................................................................... 21 
2.1.3 Le modèle « Demandes-Ressources » .............................................................. 23 
2.1.4 Les limites et les constats à poser en lien avec les précédents modèles ........... 26 
2.2 Les facteurs explicatifs du stress ............................................................................. 28 
2.2.1 Les facteurs organisationnels ........................................................................... 28 
2.2.2 Les facteurs individuels .................................................................................... 38 
2.2.3 Les facteurs hors travail ................................................................................... 47 
iv 
 
2.3 États des connaissances sur les facteurs explicatifs du stress et de la détresse                 
psychologique chez les avocats ..................................................................................... 52 
2.3.1 Les facteurs organisationnels ........................................................................... 52 
2.3.2 Les facteurs individuels .................................................................................... 58 
2.3.3 Les facteurs hors travail ................................................................................... 64 
2.4 Les limites des études actuelles eu égard à notre problématique de recherche ....... 65 
2.4.1 L’assise théorique du modèle de départ ........................................................... 67 
2.4.2 Les questions de recherche ............................................................................... 75 
2.4.3 Les objectifs de recherche ................................................................................ 76 
 
TROISIÈME CHAPITRE ............................................................................................. 77 
3.1 Le paradigme de recherche ..................................................................................... 77 
3.2 La nature de la recherche ........................................................................................ 79 
3.3 Le cadre de la recherche .......................................................................................... 80 
3.3.1 Le choix de l’échantillon .................................................................................. 82 
3.3.2 Les critères d’inclusion .................................................................................... 84 
3.3.3 Le recrutement des participants ....................................................................... 84 
3.3.4 La description de l’échantillon ......................................................................... 86 
3.4 La stratégie de collecte de données ......................................................................... 86 
3.4.1 La méthode de collecte de données : l’entrevue semi-dirigée .......................... 87 
3.4.2 Le schéma d’entrevue semi-dirigée .................................................................. 89 
3.5 La stratégie d’analyse des données ......................................................................... 92 
3.6 Les critères de validité............................................................................................. 98 
3.7 Quelques considérations éthiques ........................................................................... 99 
3.7.1 La synthèse des dispositions prises pour la confidentialité des données et                       
l’anonymat des participants .................................................................................... 100 
 
QUATRIÈME CHAPITRE ......................................................................................... 102 
4.1 La classification et identification des niveaux (nature des facteurs de protection                          
et de risques)................................................................................................................ 103 
v 
 
4.2 Cartographie des manifestations de stress et de détresse psychologique .............. 103 
4.3 Cartographie des facteurs de risque et de protection du stress et de la détresse                    
psychologique.............................................................................................................. 106 
4.3.1 Le niveau macro ............................................................................................. 106 
4.3.2 Le niveau micro .............................................................................................. 117 
4.3.3 Le niveau méso : facteurs liés au travail ........................................................ 127 
4.3.4 Le niveau méso : facteurs hors travail ........................................................... 148 
4.3.5 L’influence du genre sur les facteurs liés à la détresse psychologique .......... 154 
4.3.6 L’influence du secteur de pratique sur les facteurs de détresse                
psychologique .......................................................................................................... 157 
4.3.7 Autre influence sur le stress et la détresse psychologique ............................. 161 
4.4 Proposition d’un modèle théorique exploratoire quant à la détresse                    
psychologique chez les avocats membres du Barreau du Québec .............................. 162 
4.5 La synthèse de la présentation et de l’analyse des résultats .................................. 165 
 
CINQUIÈME CHAPITRE .......................................................................................... 167 
5.1 Retour sur les objectifs de la recherche ................................................................. 167 
5.2 Contributions théoriques de la recherche .............................................................. 168 
5.2.1 L’amélioration des connaissances dans le domaine du stress et de la                    
détresse psychologique chez les avocats du Québec ............................................... 169 
5.2.2 L’apport du niveau méso – facteurs liés au travail ........................................ 169 
5.2.3 L’apport du niveau méso – facteurs hors travail ........................................... 172 
5.2.4 L’apport du niveau macro .............................................................................. 173 
5.2.5 L’apport du niveau micro ............................................................................... 175 
5.2.5.1 L’apport des traits de personnalité dans l’explication du stress et de la                    
détresse psychologique  ........................................................................................... 175 
5.2.6 L’apport du modèle proposé dans l’explication du stress et de la détresse                    
psychologique  ......................................................................................................... 178 
5.3 Contributions pratiques de la recherche ................................................................ 179 
5.4 Les limites de la recherche .................................................................................... 179 
5.5 Les pistes de recherches futures et retombées anticipées ...................................... 181 
vi 
 
 
CONCLUSION ............................................................................................................. 183 
RÉFÉRENCES BIBLIOGRAPHIQUES.................................................................... 185 
ANNEXE A .................................................................................................................... 202 
ANNEXE B .................................................................................................................... 204 
ANNEXE C .................................................................................................................... 206 
ANNEXE D .................................................................................................................... 212 
ANNEXE E .................................................................................................................... 214 
ANNEXE F .................................................................................................................... 220 
ANNEXE G.................................................................................................................... 227 
 
  
vii 
 
LISTE DES TABLEAUX 
 
Tableau 1 : Synthèse des facteurs liés à l’organisation du travail susceptibles                   
d’expliquer le niveau de stress et de détresse psychologique ................................................... 36 
Tableau 2 : Synthèse des facteurs liés aux caractéristiques individuelles susceptibles 
d’expliquer le niveau de stress et de détresse psychologique ................................................... 46 
Tableau 3 : Synthèse des facteurs hors travail susceptibles d’expliquer le niveau                     
de stress et de détresse psychologique ...................................................................................... 51 
Tableau 4 : Synthèse des facteurs liés à l’organisation du travail susceptibles                   
d’expliquer le niveau de stress et de détresse psychologique chez les avocats ........................ 57 
Tableau 5 : Synthèse des facteurs liés aux caractéristiques individuelles susceptibles 
d’expliquer le niveau de stress et de détresse psychologique chez les avocats ........................ 63 
Tableau 6 : Synthèse des facteurs hors travail susceptibles d’expliquer le niveau                    
de stress et de détresse psychologique chez les avocats ........................................................... 65 
Tableau 7 : Exemple de questions du schéma d’entrevue semi-dirigée .................................. 90 
Tableau 8 : Liste de codes du modèle de départ ...................................................................... 94 
Tableau 9 : Opérationnalisation de la détresse psychologique ................................................ 95 
Tableau 10 : Stratégies utilisées pour répondre aux critères de validité .................................. 99 
Tableau 11 : Manifestions du stress et de la détresse psychologique .................................... 104 
Tableau 12 : Cartographie des facteurs de protection et de risque selon le niveau macro .... 108 
Tableau 13 : Cartographie des facteurs de protection et de risque selon le niveau micro ..... 118 
Tableau 14 : Cartographie des facteurs de protection et de risque selon le niveau méso – 
Facteurs liés au travail ............................................................................................................ 128 
Tableau 15 : Taxonomie des facteurs de protection et de risque selon le niveau méso – 
Facteurs hors travail ................................................................................................................ 148 
Tableau 16 : Facteurs étant influencés par le genre ............................................................... 155 
Tableau 17 : Facteurs étant influencés par le secteur de pratique ......................................... 157 
 
viii 
 
LISTE DES FIGURES 
 
Figure 1 : Modèle « Demande-Contrôle » ............................................................................... 19 
Figure 2 : Modèle « Effort-Récompense » ou « Effort-Reward Imbalance Model » .............. 22 
Figure 3 : Modèle « Demandes-Ressources » .......................................................................... 23 
Figure 4 : Modèle « Demandes-Ressources » fondé sur des effets additifs ............................ 25 
Figure 5 : Modèle théorique général d’analyse de la santé mentale ........................................ 70 
Figure 6 : Modèle théorique de départ ..................................................................................... 74 
Figure 7 : Modèle théorique exploratoire proposé quant à la détresse psychologique chez   les 
avocats membres du Barreau du Québec  ............................................................................... 163 
 
 
 
  
ix 
 
REMERCIEMENTS 
 
Cette grande aventure, non sans embuche, mais combien formatrice dans plusieurs 
sphères de ma vie tire à sa fin. La réalisation de ce mémoire m’a été possible et facilitée par le 
soutien et l’appui de plusieurs qui me sont chères et que j’aimerais remercier. 
 
J’aimerais en premier lieu remercier ma directrice de recherche, Nathalie Cadieux, qui 
m’a non seulement soutenue tout au long de ce projet, mais qui m’a également initié au 
monde de la recherche et qui m’a transmis son enthousiasme débordant. Elle a toujours été là 
pour m’encadrer et me propulser dans des projets connexes à cette recherche me donnant ainsi 
tant d’opportunités autant dans le monde de la recherche que dans mon développement 
professionnel et personnel. Merci Nathalie pour tout ce que tu as fait pour moi et pour ce que 
tu m’as permis de réaliser!  
 
J’aimerais également remercier ma collègue Marie-Pier, avec qui j’ai cheminé lors de 
cette maitrise. Nous nous sommes soutenues, motivées et écoutées lorsque les difficultés se 
présentaient à nous. Merci d’avoir été à mes côtés, je te souhaite le plus grand des succès tant 
dans ta vie professionnelle que personnelle.  
 
Je tiens également à remercier ma famille, qui m’a écouté avec tant de patience dans 
les moments les plus difficiles, comme dans les moments de grandes joies. Je remercie 
particulièrement ma mère, Andrée, ainsi que ma sœur, Karine, qui ont toujours été à mes côtés 
et ont su me motiver et m’appuyer.  
 
Enfin, merci à l’Université de Sherbrooke, au Barreau du Québec et encore une fois, à 
Nathalie Cadieux de m’avoir permis de réalisé un aussi beau projet ô combien intéressant!  
x 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
« Un échec ne demeure un échec que lorsqu’il n’est pas un tremplin vers le succès » 
Nathalie Cadieux, 2015 
 
1 
 
INTRODUCTION 
 
L’avancement des connaissances en termes de stress et de détresse psychologique 
au travail est important depuis les dernières décennies. Cependant, les modèles 
traditionnels en matière de stress professionnel au sein de la littérature sont parcellaires et 
évacuent certaines composantes de l’économie du savoir. En effet, le Québec se 
positionne dans une ère où l’économie du savoir occupe une place importante et où le 
nombre de membres d’une profession règlementée continue de croitre (Cadieux, 2013). 
Les professions règlementées ont chacune des conditions de travail qui leur sont propres, 
et les modèles traditionnels expliquant le stress professionnel ont peine à expliquer de 
façon exhaustive la complexité de cette nouvelle dynamique (Cadieux, 2013). Par 
ailleurs, la profession règlementée dont il est question dans le présent mémoire est la 
profession d’avocat, dont la problématique du stress et de la détresse psychologique est 
très peu documentée dans la littérature, et pour laquelle aucune étude n’a encore été 
réalisée dans un contexte québécois.  
 
Le principal but de cette recherche est d’identifier et de cartographier les facteurs 
de risque et de protection du stress et de la détresse psychologique chez les avocats 
membres du Barreau du Québec selon les différentes dimensions d’un individu, soit les 
dimensions sociales, individuelles, organisationnelles et hors travail.  
 
Ce mémoire est divisé en cinq chapitres : 1)  la problématique de recherche; 2) 
l’état des connaissances en ce qui a trait au stress, la détresse et la santé mentale au 
travail; 3) la méthodologie; 4) L’analyse et la présentation des résultats; 5) la discussion. 
Le premier chapitre présente la problématique de recherche. Ce chapitre présente d’abord 
les conséquences sociales et économiques découlant du stress et de la détresse 
psychologique vécus au travail. Ensuite, différents termes de la santé mentale sont définis 
et différenciés les uns des autres. Les conséquences du stress et de la détresse 
psychologique au sein des organisations sont exposées, et enfin, les constats sur la 
problématique du stress et de la détresse psychologique chez les avocats membres du 
Barreau du Québec sont présentés.  
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Le deuxième chapitre fait état des connaissances en ce qui a trait au stress et à la 
détresse psychologique au travail. D’abord, les modèles dominants en matière de stress 
professionnel dans la littérature sont présentés ainsi que leurs limites, notamment en lien 
avec l’économie du savoir. Ensuite, les différents facteurs connus de la littérature 
influençant la détresse psychologique seront exposés selon trois catégories, c’est-à-dire 
les facteurs organisationnels, les facteurs individuels ainsi que les facteurs hors travail et 
familiaux. Ensuite, l’état des connaissances du stress et de la détresse psychologique chez 
les avocats est exposé selon les mêmes catégories, soit les facteurs organisationnels, 
individuels et hors travail. Les limites des études actuelles en ce qui a trait à la 
problématique de ce mémoire sont exposées, de même que le modèle théorique utilisé 
comme point de départ. Enfin, les questions de recherche ainsi que les objectifs sont 
présentés. 
 
Le troisième chapitre présente la méthodologie utilisée pour ce mémoire. Ainsi, le 
paradigme et la nature de recherche sont exposés, suivis par la stratégie de la recherche, 
la stratégie de collecte de données puis la stratégie d’analyse des données. Finalement, les 
critères de validité ainsi que les considérations éthiques de cette recherche sont présentés.  
 
Le quatrième chapitre présente l’analyse et la présentation des résultats de la 
présente étude. Ainsi, la classification des facteurs de risque et de protection est 
présentée, suivie de la cartographie des manifestations physiques, psychologiques et 
comportementales découlant du stress et de la détresse psychologique. Ensuite, la 
cartographie des facteurs – contraintes et ressources – est présentée selon les trois 
niveaux découlant du modèle général d’analyse de la santé mentale de Marchand (2004), 
soit les niveaux macro, méso et micro. Également, le modèle de départ expliquant le 
stress et la détresse psychologique chez les avocats est précisé par les variables étant 
ressorties comme les plus importantes suite à l’analyse des données. 
 
Le cinquième et dernier chapitre de ce mémoire se trouve à être la discussion. 
Notamment, les contributions théoriques et pratiques sont présentées, suivies par les 
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limites liées à cette recherche. Finalement, des pistes de recherches futures concluent ce 
mémoire. 
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PREMIER CHAPITRE  
LA PROBLÉMATIQUE DE RECHERCHE 
 
Constitué de quatre sections, ce premier chapitre a pour but d’illustrer la 
problématique du présent mémoire, à savoir le stress et la détresse psychologique chez les 
avocats membres du Barreau du Québec. La première section de ce chapitre vise à 
prendre connaissance de la problématique et d’en démontrer l’importance. La section 
suivante porte sur la définition de concepts clés ayant trait à la santé mentale au travail 
afin de bien en distinguer les nuances. La troisième section présente les conséquences et 
les impacts connus sur les organisations résultant du stress et de la détresse 
psychologique, alors que la dernière section fait état des constats relatifs à cette 
problématique.  
 
1.1 Le stress et la détresse psychologique : des phénomènes sociaux importants pour 
le domaine du travail  
 
 Les répercussions résultant du stress et de la détresse psychologique vécus au 
travail concernent tant les individus que les organisations au sein desquelles ils œuvrent 
et représentent un phénomène non négligeable. 
 
Pour les individus, le stress et la détresse psychologique qui en découlent sont 
susceptibles d’engendrer des problèmes de santé physiques et psychologiques (Ganster, 
2008; Mohammad Mosadeghrad, 2014). À cet effet, il peut en résulter de la dépression, 
de la fatigue, des douleurs chroniques, de l’insomnie, des troubles anxieux, des troubles 
de dépendance à des substances toxiques et d’autres troubles de santé mentale (Bartram, 
Yadegarfar, & Baldwin, 2009; Beck & Alford, 2009; Beck, Steer, & Garbin, 1988; Biron, 
Brun, & Ivers, 2008; Bourbonnais, Brisson, Moisan, & Vézina, 1996; Cropley, Steptoe, 
& Joekes, 1999; CSMC, 2013; Gray-Stanley et al., 2010; Ross, Mirowsky, & Goldsteen, 
1990). Aussi, si cette détresse est soutenue et durable dans le temps, il est possible qu’elle 
puisse mener à des gestes irréversibles d’une plus grande gravité, tel le suicide (Biron et 
al., 2008; Mirowsky & Ross, 1989; Ridner, 2004). 
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Pour les organisations, le phénomène de stress et de détresse psychologique est 
également considérable, non seulement dû à l’omniprésence du phénomène en milieu 
organisationnel, mais également en raison des conséquences humaines et financières qui 
en découlent. Notons qu’en 2010, plus d’un travailleur sur quatre vivait du stress au 
travail et 27 % des travailleurs considéraient leur journée de travail comme assez ou 
extrêmement stressante (Crompton, 2011). Une étude réalisée par Marchand et Blanc 
(2011) révèle également qu’entre 1994-1995 et 2002-2003, 23 % des travailleurs ont 
vécu des épisodes répétés de détresse psychologique au travail. Parmi eux, 10 % ont vécu 
des épisodes persistants de détresse psychologique (Marchand & Blanc, 2011).  
Crompton (2011) évalue que 3,7 millions de travailleurs canadiens vivent un niveau de 
stress élevé dans une journée normale de travail.  
 
Mais au-delà des chiffres, ce sont les conséquences humaines et financières qui en 
découlent qui sont les plus importantes pour les organisations. À cet effet, les études 
tendent à démontrer que le stress et la détresse psychologique qui en découle contribuent 
à augmenter le taux d’absentéisme au sein des organisations (Cascio & Boudreau, 2011; 
Ejere, 2010; Jourdain & Vézina, 2014; Quick, Wright, Adkins, Nelson, & Quick, 2013), 
de même qu’à réduire la productivité et la performance des travailleurs (Ejere, 2010; 
Iqbal, Khawar, & Rizwan, 2014; Jain & Cooper, 2012; Quick et al., 2013), à augmenter 
le présentéisme (Gilbreath & Karimi, 2012), etc. Concrètement, les problèmes liés à la 
santé mentale constitueraient la principale cause d’absentéisme (près de 50 % des 
absences) dans le milieu organisationnel (IUSMM, 2014). C’est donc dire à quel point 
ces phénomènes sont intimement liés. Non seulement sont-ils liés, mais ils entrainent des 
répercussions financières considérables. Notamment, la Commission de la Santé Mentale 
du Canada évaluait en 2013 que le stress et les problèmes liés à la santé mentale des 
travailleurs canadiens représentaient un cout d’au moins 50 milliards de dollars de 
l’économie canadienne annuellement (CSMC, 2013). Il est également estimé que d’ici les 
30 prochaines années, ce cout totalisera plus de 2,5 billions de dollars (CSMC, 2013). Ce 
cout peut s’expliquer entre autres par l’augmentation du taux d’absentéisme (Cascio & 
Boudreau, 2011; Ejere, 2010; Jourdain & Vézina, 2014; Quick et al., 2013), le 
présentéisme (Gilbreath & Karimi, 2012), l’augmentation des demandes de prestations 
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d’invalidité (Crompton, 2011; Quick et al., 2013), une baisse de productivité (Ejere, 
2010), une baisse de la performance (Iqbal et al., 2014; Jain & Cooper, 2012; Quick et 
al., 2013), etc. (Crompton, 2011; CSMC, 2013; IUSMM, 2014). 
 
La section suivante a pour but de définir et de distinguer les concepts associés à la 
santé mentale et à la santé psychologique, ainsi que de positionner le présent mémoire au 
regard des définitions retenues.  
 
1.2 Les définitions des concepts clés liés à la santé mentale et psychologique au 
travail 
 
Plusieurs concepts sont associés à la santé mentale et la santé psychologique au 
travail, et il importe de faire une distinction entre ceux-ci afin de bien cerner la 
problématique de ce mémoire. D’abord, les concepts de santé mentale et de santé 
psychologique seront différenciés l’un de l’autre, de même que ceux de l’épuisement 
professionnel, la dépression, la détresse psychologique et le stress. Notons que bien que 
ces concepts aient de nombreuses ressemblances, ils sont parfois utilisés à tort comme 
des synonymes. 
 
1.2.1 Les distinctions entre les concepts santé mentale et santé psychologique 
 
Dans les discours et les écrits d’aujourd’hui, il existe deux concepts qui sont 
parfois utilisés de façon interchangeable, qui pourtant comportent des différences. En 
effet, la santé mentale et la santé psychologique sont deux concepts qui présentent des 
similarités, mais dont certaines distinctions sont à apporter. Ainsi, selon le grand 
dictionnaire terminologique (1999), la santé mentale est un « état de bien-être 
psychologique caractérisé par une aptitude à nouer des relations harmonieuses avec 
autrui, à contribuer de façon constructive aux modifications du milieu social, 
professionnel et physique ainsi qu'à se comporter de façon acceptable socialement ». 
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En d’autres mots, la santé mentale réfère à l’équilibre recherché au sein de toutes 
les sphères de la vie d’un individu, que ce soit la sphère sociale, physique, spirituelle, 
professionnelle, psychologique, etc. 
 
Quant à la santé psychologique, elle représente un concept bidimensionnel 
concernant un état complet de bien-être. Ainsi, on retrouve à la fois un état de bien-être 
psychologique, c’est-à-dire des manifestations positives, et à la fois un état de détresse 
psychologique, soit des manifestations négatives. Il est important de mentionner que ces 
deux dimensions ne sont pas positionnées aux extrémités d’un même continuum, mais 
qu’elles sont toutes deux distinctes et interdépendantes (Gilbert, Dagenais-Desmarais, & 
Savoie, 2011). Dans cette même ligne de pensée, les auteurs Brun, Biron et St-Hilaire 
(2009) définissent la santé psychologique au travail comme un concept qui « réfère à un 
fonctionnement harmonieux, agréable et efficace d’une personne qui fait face avec 
souplesse aux situations difficiles en étant capable de retrouver son équilibre » (Brun, 
Biron et St-Hilaire, 2009 : 3). La santé psychologique est influencée par trois grandes 
composantes, soit celles associées au travail (autonomie, exigences du travail, etc.), aux 
caractéristiques individuelles (personnalité, santé physique, etc.) et à l’environnement 
social (amis, famille, etc.) (Brun et al., 2009). Toutefois, cette dernière définition 
comporte de nombreuses similarités avec la définition de la santé mentale exposée 
précédemment. Incidemment, la distinction entre ces deux concepts peut sembler floue. 
Par ailleurs, considérant que le DSM V réfère au concept de santé mentale et que la 
majorité des études dans le domaine du stress professionnel portent sur la santé mentale 
au travail plutôt que sur la santé psychologique, c’est le concept de santé mentale qui a 
été retenu, et c’est à ce terme auquel nous réfèrerons tout au long de ce mémoire. 
 
1.2.2 L’épuisement professionnel 
 
L’épuisement professionnel est un concept associé à des états de fatigue dus à des 
situations au travail exigeantes et chargées émotionnellement (Bakker et al., 2000). Ce 
phénomène, mieux connu sous le terme anglophone « burnout », a été conceptualisé 
selon trois composantes, soit l’épuisement émotionnel, le cynisme ou la 
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dépersonnalisation, et une sous-évaluation de ses accomplissements personnels (Maslach, 
1982; Maslach & Jackson, 1981; Pines & Maslach, 1980).  
 
Une première composante se trouve à être l’épuisement émotionnel, où il en 
résulte un manque d’énergie ou encore un sentiment d’épuisement des ressources 
émotionnelles (Bakker et al., 2000). Un travailleur peut également connaitre une fatigue 
ainsi que des frustrations lorsqu’il réalise que son efficacité n’est plus la même 
qu’autrefois (Cordes & Dougherty, 1993).  
 
Le cynisme, ou la dépersonnalisation, constitue la deuxième dimension de 
l’épuisement professionnel qui consiste en un développement d’attitudes négatives et 
cyniques envers la personne qui reçoit ses services (Bakker et al., 2000). De plus, cette 
dernière est traitée comme un objet plutôt qu’une personne. La dépersonnalisation peut 
aussi amener un individu à être détaché ou encore émotionnellement insensible (Cordes 
& Dougherty, 1993).  
 
La troisième dimension est liée à une sous-évaluation de ses accomplissements 
personnels. Celle-ci réfère à la tendance à évaluer son propre travail de façon négative, 
incluant souvent des sentiments d’insuffisance et de faible estime de soi (Bakker et al., 
2000). Finalement, l’individu peut percevoir un manque de progrès, un retour en arrière, 
ou encore une baisse de compétences vis-à-vis de son emploi ou de ses interactions avec 
autrui (Cordes & Dougherty, 1993).  
 
1.2.3 La dépression 
 
La dépression, auparavant nommée « melancolia » dans la littérature, est 
reconnue depuis plus de 2 000 ans en tant que syndrome clinique (Beck & Alford, 2009). 
Malgré cette reconnaissance, les chercheurs et cliniciens ne s’entendent toujours pas pour 
une définition universelle. En effet, la classification de la dépression, sa nature et son 
étiologie sont toujours sujettes à une controverse (Beck & Alford, 2009). Toutefois, il est 
entendu que la dépression est un terme utilisé afin d’expliquer un modèle complexe de 
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désordre sur le plan cognitif, émotionnel et comportemental (Beck & Alford, 2009). Plus 
précisément, la dépression est une réaction à un évènement traumatique se rapportant à la 
famille, une relation personnelle et intime, ou encore à un contexte de travail, et auquel 
l’individu est incapable de s’adapter (« coping ») de façon adéquate (Bakker et al., 2000). 
La dépression est aussi un résultat direct d’un manque de réciprocité dans la vie privée 
(Bakker et al., 2000). Ce concept se caractérise par les cinq attributs suivants : 
 
 Une altération spécifique de l’humeur, telle la tristesse, la solitude et l’apathie; 
 Un concept de soi négatif associé à des reproches et des blâmes sur soi; 
 Des souhaits régressifs et autopunitifs, notamment le désir de s’enfuir, de se 
cacher ou de mourir; 
 Des changements au sein du système nerveux autonome, telles l’anorexie, 
l’insomnie et la perte de libido; 
 Des changements dans le niveau d’activités, c’est-à-dire le ralentissement ou 
l’intensification. 
 
La dépression peut entrainer des troubles physiques et psychologiques comme un 
sentiment de désespoir, de solitude ou d’inutilité, des troubles de concentration ou du 
sommeil, des idées suicidaires, le retrait social, de la fatigue, etc. (Bakker et al., 2000; 
Beck & Alford, 2009; Beck et al., 1988; Ross et al., 1990). 
 
1.2.4 La détresse psychologique 
 
La détresse psychologique se caractérise par un ensemble de symptômes 
psychophysiologiques et comportementaux. Elle inclut notamment des états de 
dépression et d’anxiété qui ne réfèrent toutefois à aucune pathologie spécifique de la 
littérature (Marchand, Demers, & Durand, 2005a; Mirowsky & Ross, 1989; Ross et al., 
1990), mais qui regroupe une symptomatologie commune à plusieurs pathologies tels la 
dépression et l’épuisement professionnel (Cadieux, 2013; Marchand et al., 2005a). Ainsi, 
un individu atteint de détresse psychologique n’est pas nécessairement atteint de 
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dépression, alors qu’un individu atteint de dépression vit nécessairement de la détresse 
psychologique. 
 
Il existe de nombreuses manifestations physiques et psychologiques de la détresse 
psychologique. Parmi les manifestations physiques, nous retrouvons notamment une 
perte d’appétit, des maux de tête, des palpitations cardiaques, des troubles du sommeil, 
des maux de dos et un épuisement. (Biron et al., 2008; Mirowsky & Ross, 1989; Ross et 
al., 1990). Quant aux manifestations psychologiques, nous identifions entre autres de 
l’irritabilité, une diminution des capacités intellectuelles, des troubles anxieux, des 
problèmes de concentration et des problèmes cognitifs. (Biron et al., 2008; Mirowsky & 
Ross, 1989; Ross et al., 1990). La détresse psychologique peut également mener à de 
l’absentéisme (Marchand & Blanc, 2010; Marchand et al., 2005a; Quick et al., 2013) et 
peut causer des troubles plus sérieux comme la pression artérielle, une dépression sévère, 
l’alcoolisme, et ultimement, peut causer des dommages irréversibles, tels la mort 
prématurée, les maladies cardiovasculaires, voire même le suicide (Marchand et al., 
2005a).  
 
1.2.5 Le stress 
 
Il existe plusieurs définitions du stress au sein de la littérature, mais les auteurs 
semblent s’accorder sur plusieurs éléments. Ainsi, le stress survient lors d’une relation 
entre un individu et son environnement, notamment lorsqu’il y perçoit des demandes 
excédant ses ressources et qui mettent en danger son bien-être physique ou psychologique 
(Folkman, Lazarus, Gruen, & DeLongis, 1986; Ganster, 2008; Lazarus & Folkman, 
1984). Deux concepts fondamentaux constituent des médiateurs majeurs dans la 
précédente relation, soit l’évaluation cognitive (« appraisal ») et le « coping » (Folkman 
et al., 1986; Lazarus & Folkman, 1984). Le premier concept se révèle être un processus 
par lequel un individu évalue si un évènement dans l’environnement est bénéfique pour 
son bien-être ou non. Le concept de « coping », quant à lui, se trouve à représenter les 
efforts cognitifs et comportementaux fournis par un individu afin de réduire les demandes 
de l’environnement qui semblent excéder ses ressources. Il permet de faire face aux 
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problèmes causant de la détresse et permet de réguler les émotions (Folkman et al., 1986; 
Lazarus & Folkman, 1984).  
 
Il est aussi important de mentionner qu’il existe des stresseurs susceptibles de 
faire émerger une situation de stress. Un stresseur réfère à des évènements ou à des 
conditions environnementales et psychosociales qui provoquent une modification quant 
au bien-être psychologique et physique (Ganster, 2008; Lazarus & Folkman, 1984). Par 
ailleurs, dans le modèle « demande-contrôle-soutien » de Karasek & Theorell (1990)
1
, les 
plus grands stresseurs proviennent des demandes de travail excessives ou contradictoires 
combinées à un faible contrôle et un faible soutien social (Bartram et al., 2009; Cropley 
et al., 1999; Ganster, 2008). Cette combinaison crée ainsi des tensions liées au travail. 
Ces tensions (« strain ») vécues au travail jouent un rôle important sur le plan des 
symptômes psychologiques, affectifs et comportementaux. En effet, des individus ayant 
des tensions élevées au travail sont plus sujets à la dépression, l’anxiété et la détresse 
psychologique, et rapportent davantage de fatigue, d’inquiétude, d’irritabilité et 
d’attaques de panique que les individus ayant de faibles tensions au travail (Cropley et 
al., 1999; Ganster, 2008). 
 
Enfin, le stress revêt aussi une composante physiologique, soit la production de 
l’hormone qu’est le cortisol, un biomarqueur du stress. Une production normale de 
cortisol est indispensable pour maintenir un bon métabolisme. Toutefois, un niveau trop 
élevé de cortisol peut mener à des problèmes de santé physique et psychologique à long 
terme, tels le diabète, l’hypertension, le cancer, les maladies cardiovasculaires et la 
dépression (Kudielka, Bellingrath, & Hallhammer, 2006; Maina, Palmas, Bovenzi, & 
Filon, 2009). Or des études tendent à démontrer que l’exposition au stress aurait pour 
effet d’influencer à la hausse la sécrétion de cortisol causant ainsi des dommages à la 
santé physique et psychologique des individus (Kudielka et al., 2006; Maina et al., 2009).  
 
                                                          
1
 Le modèle « demande-contrôle-soutien » de Karasek & Theorell (1990) est traité à la section 2.1.1 du 
chapitre 2 du présent mémoire. 
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Finalement, notons que la problématique abordée dans le présent mémoire porte 
sur les concepts de détresse psychologique et de stress. Précisons toutefois que nous 
avons réalisé une exploration plus large de la revue de la littérature notamment parce que 
nous savons que les individus souffrant d’épuisement professionnel ou de dépression 
vivent nécessairement de la détresse psychologique, mais que les individus vivant de la 
détresse psychologique ne sont pas nécessairement en épuisement professionnel ou en 
dépression. 
 
1.3 Les conséquences du stress et de la détresse psychologique pour les 
organisations.  
 
Comme discuté au point 1.1 de ce chapitre, le stress et la détresse psychologique 
ont une responsabilité notable quant aux couts directs et indirects dans les organisations.  
 
D’une part, le stress et la détresse psychologique sont susceptibles d’engendrer 
des conséquences psychologiques, telles la dépression, la fatigue, des douleurs 
chroniques, de l’insomnie, des troubles anxieux, des troubles de dépendance à des 
substances toxiques et d’autres troubles de santé mentale (Bartram et al., 2009; Beck & 
Alford, 2009; Beck et al., 1988; Biron et al., 2008; Bourbonnais et al., 1996; Cropley et 
al., 1999; CSMC, 2013; Gray-Stanley et al., 2010; Ross et al., 1990). 
 
D’autre part, des conséquences organisationnelles peuvent découler de ces 
conséquences psychologiques ainsi que du stress récurrent lié au travail en lui-même. Ces 
conséquences prennent notamment la forme d’absentéisme, de présentéisme, de 
désengagement, d’insatisfaction au travail, d’une diminution de comportements de 
citoyenneté, d’une diminution de la performance des employés au travail, d’une 
augmentation de l’intention de quitter, de départs et de congés de maladie (Cascio & 
Boudreau, 2011; Ejere, 2010; Gilbreath & Karimi, 2012; Iqbal et al., 2014; Jain & 
Cooper, 2012; Jourdain & Vézina, 2014; Maslach, 1978; Mohammad Mosadeghrad, 
2014; Quick et al., 2013; Virtanen et al., 2007). Ces conséquences ont de grands impacts 
sur la performance d’une organisation et sur les couts que cette baisse de performance 
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peut engendrer. À titre d’exemple, la satisfaction au travail joue un rôle important 
concernant la performance organisationnelle, puisqu’une faible satisfaction au travail 
entrainerait une diminution de la performance des employés (Iqbal et al., 2014).  
 
De plus, notons que cette problématique s’inscrit dans un contexte où l’on 
constate la présence d’une pénurie de main-d’œuvre, notamment de main-d’œuvre 
qualifiée (D'Amours, 2009), et dans un contexte où la performance organisationnelle est 
valorisée. En effet, plusieurs secteurs au Québec connaissent à l’heure actuelle un 
déséquilibre entre l’offre et la demande de main-d’œuvre qualifiée étant donné que la 
population active est vieillissante et qu’il n’y a pas suffisamment de relève pour combler 
les départs à la retraite (D'Amours, 2009; Dodier, 2010). Il est donc essentiel d’être en 
mesure de tirer profit de nos ressources humaines afin de pallier cette pénurie de main-
d’œuvre et ainsi réussir à atteindre une performance désirée dans les organisations. 
 
1.4 Les constats sur la problématique 
 
Dans la littérature, on retrouve plusieurs facteurs susceptibles d’expliquer le stress 
et la détresse psychologique ainsi que les conséquences qui en résultent, notamment des 
facteurs organisationnels (p. ex. : conception de la tâche, demandes, relations sociales) 
individuels (p. ex. : âge, genre, traits de personnalité) et familiaux ou hors travail 
(p. ex. : statut matrimonial et parental, statut économique). Ces facteurs seront explicités 
dans le chapitre suivant. En plus de ces facteurs, des études récentes tendent à démontrer 
que la profession en elle-même contribuerait à l’explication de cette problématique 
(Cadieux & Marchand, 2014ab). Ceci s’inscrit dans une logique selon laquelle la 
profession génère en elle-même un ensemble de conditions de travail qui lui sont 
spécifiques, desquelles découlent un stress accru ainsi que de la détresse psychologique 
au travail (Cadieux, 2013).   
 
À cet égard, deux principaux constats semblent s’imposer. D’abord, peu d’études 
ont été réalisées en ce qui a trait à l’impact qu’a la profession en elle-même sur la santé 
mentale. Toutefois, certaines études tendent à faire une distinction entre les professions 
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règlementées et les autres professions (Cadieux, 2013; Cadieux & Marchand, 2014ab, 
2015). En effet, les professions règlementées se distingueraient notamment par le fait 
qu’elles sont encadrées légalement compte tenu du risque qui est associé à l’acte 
professionnel et qu’elles doivent s’assurer de la protection du public. Il existe aujourd’hui 
25 professions règlementées au Québec à l’article 32 du Code des professions, et celles-ci 
répondent aux doubles critères que sont la détention d’un titre réservé ainsi qu’un 
exercice exclusif (Code des professions, 2015 : article 32). Actuellement, les études 
réalisées en sont seulement à démontrer que les modèles explicatifs existants en ce qui a 
trait à la compréhension du phénomène du stress et de la détresse psychologique ne 
parviennent pas à cerner les facteurs propres aux professions règlementées. Ainsi, des 
études récentes ont tenté de cerner le rôle joué par la profession dans l’explication des 
problèmes de santé mentale au travail (Cadieux, 2013; Cadieux & Marchand, 2014a). Ces 
études émettent l’hypothèse que la profession elle-même constitue un stresseur 
susceptible d’exacerber les tensions vécues en milieu de travail et donc de réduire les 
ressources dont disposent les travailleurs afin de répondre aux demandes auxquelles ils 
sont exposés. Cette relation fut par ailleurs confirmée récemment (Cadieux, 2013). 
Néanmoins, en raison de l’hétérogénéité de ces professions règlementées et malgré 
qu’ultimement, il serait intéressant de repérer des facteurs transversaux à toutes les 
professions règlementées pour expliquer le stress et la détresse psychologique, une 
approche où chaque profession règlementée est étudiée individuellement est préconisée, 
de façon à contribuer au cumul des connaissances. 
 
Le second constat de la problématique suggère que parmi les professions 
règlementées, certaines professions semblent particulièrement touchées par la 
problématique du stress et de la détresse psychologique au travail alors qu’elles sont 
paradoxalement peu étudiées (Cadieux & Marchand, 2014b). Ceci est notamment le cas 
des avocats dont les demandes faites au Programme d’aide aux membres du Barreau 
(PAMBA) ont connu une importante augmentation, passant de 120 demandes traitées 
annuellement en 1996 à 1 157 demandes en 2016, soit une proportion de dossiers annuels 
traités près de 4 fois plus élevée par rapport à 2004 alors que le PAMBA traitait 296 
dossiers (PAMBA, 2006, 2016). Ce constat empirique est également appuyé par quelques 
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recherches réalisées à l’extérieur du Québec et qui affirment que les avocats sont trois 
fois plus susceptibles de souffrir de dépression et de devenir alcooliques ou toxicomanes, 
et six fois plus susceptibles de passer à l’acte du suicide que les autres professionnels 
(Benjamin, Darling, & Sales, 1990; Hill, 1998). Une autre étude affirme que les avocats 
sont parmi les professionnels ayant le plus haut risque d’épuisement professionnel 
(Carter, 2006). Aussi, des chercheurs ont révélé que 13 % des hommes et 10 % des 
femmes parmi les nouveaux praticiens aux États-Unis ont développé un trouble quant à 
leur consommation d’alcool (Beck, Sales, & Benjamin, 1995). En 2006, les demandes 
d’aides déposées au PAMBA concernaient principalement le travail (22 %), la famille 
(20 %), la dépression (18 %), l’anxiété (14 %) et le stress (10 %) (PAMBA, 2006).  
 
Toutefois, aucune étude récente n’a été menée spécifiquement au Québec 
concernant ce phénomène, et ce, malgré plusieurs données inquiétantes disponibles par le 
biais du PAMBA. Cela indique ainsi l’importance du présent mémoire qui vise à repérer 
et à décrire les facteurs susceptibles de générer du stress et ultimement d’atteindre de 
façon négative la santé mentale chez les avocats membres du Barreau du Québec.  
 
1.5 La synthèse de la problématique 
 
Le stress et la détresse psychologique vécus au travail constituent une 
problématique bien présente au sein de notre société et dont les répercussions sont 
notables tant pour les individus que pour les organisations au sein desquelles ils œuvrent.  
 
Pour l’individu, ces répercussions peuvent prendre la forme de manifestations 
mentales comme physiques, tels la dépression, des troubles anxieux ou de dépendance à 
des substances toxiques, la fatigue, des douleurs chroniques et de l’insomnie, notamment 
(Bartram et al., 2009; Beck & Alford, 2009; Beck et al., 1988; Biron et al., 2008; 
Bourbonnais et al., 1996; Cropley et al., 1999; CSMC, 2013; Gray-Stanley et al., 2010; 
Ross et al., 1990).  
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Pour l’organisation, les conséquences découlant du stress et de la détresse 
psychologique au travail sont synonymes d’absentéisme, de présentéisme, de 
désengagement, d’une diminution des comportements de citoyenneté organisationnelle, 
d’une réduction de la productivité et de la performance des travailleurs, d’une 
augmentation de l’intention de quitter, de départs volontaires, de congés de maladie, ainsi 
de suite (Cascio & Boudreau, 2011; Ejere, 2010; Gilbreath & Karimi, 2012; Iqbal et al., 
2014; Jain & Cooper, 2012; Jourdain & Vézina, 2014; Maslach, 1978; Mohammad 
Mosadeghrad, 2014; Quick et al., 2013; Virtanen et al., 2007). 
 
Bien que de nombreuses études aient fait la lumière sur des déterminants du stress 
et de la détresse psychologique vécus au travail au cours des dernières décennies, peu 
d’études ont été effectuées concernant l’impact de la profession en elle-même sur la santé 
mentale, notamment quant aux professions règlementées, qui se distingueraient des autres 
professions principalement par le fait qu’elles sont encadrées légalement compte tenu du 
risque qui est associé à l’acte professionnel et qu’elles doivent s’assurer de la protection 
du public. De plus, les professions règlementées ont chacune des conditions de travail qui 
leur sont propres, et les modèles traditionnels expliquant le stress professionnel ont peine 
à expliquer de façon exhaustive la complexité de cette nouvelle dynamique (Cadieux, 
2013).  
 
La profession d’avocat est la profession règlementée à l’étude dans le présent 
mémoire étant donné qu’elle semble particulièrement touchée par la problématique du 
stress et de la détresse psychologique. En effet, tel qu’énoncé précédemment, les avocats 
sont trois fois plus susceptibles de souffrir de dépression et de devenir alcooliques ou 
toxicomanes, et six fois plus susceptibles de passer à l’acte du suicide que les autres 
professionnels (Benjamin, Darling, & Sales, 1990; Hill, 1998). Paradoxalement, très peu 
d’études sont disponibles sur la problématique concernant cette profession dans la 
littérature scientifique internationale, et aucune étude à ce jour n’a été effectuée dans un 
contexte québécois. La situation au Québec semble néanmoins alarmante étant donné que 
les demandes annuelles d’aide faites au Programme d’aide aux membres du Barreau 
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(PAMBA) ont connu une augmentation passant de 120 demandes en 1996 à 1 157 
demandes en 2016 (PAMBA, 2006, 2016). 
 
Dans ce contexte, la question de recherche générale visée par ce mémoire est : 
quels sont les déterminants explicatifs sociaux, organisationnels, individuels et hors 
travail de la détresse psychologique chez les avocats membres du Barreau du Québec?  
 
Le chapitre suivant fait état des connaissances actuelles quant aux modèles 
théoriques en matière de stress professionnel existant dans la littérature. L’état des 
connaissances concernant les facteurs organisationnels, individuels et familiaux 
susceptibles d’influencer le niveau de stress et donc la détresse psychologique chez les 
individus en général y est également explicité, de même que l’état des connaissances 
quant aux facteurs explicatifs du stress spécifiques à la profession d’avocat. 
. 
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DEUXIÈME CHAPITRE   
STRESS, DÉTRESSE PSYCHOLOGIQUE ET SANTÉ MENTALE AU 
TRAVAIL : ÉTAT DES CONNAISSANCES 
 
Ce deuxième chapitre vise à brosser l’état des connaissances concernant les 
concepts clés associés à la problématique du présent mémoire. Pour ce faire, les modèles 
traditionnels en matière de stress professionnel et leurs limites actuelles quant à notre 
étude sont d’abord exposés en première section. Une seconde section fait état des 
connaissances concernant les facteurs explicatifs du stress selon trois catégories, c’est-à-
dire les facteurs organisationnels, individuels et hors travail. La troisième section aborde 
l’état des connaissances ayant trait aux facteurs explicatifs du stress et de la détresse 
psychologique chez les avocats. Finalement, les limites des études actuelles sont 
exposées dans la quatrième section, lesquelles sont suivies par la présentation du modèle 
théorique de départ retenu dans la présente étude. Les questions et les objectifs de 
recherche clôturent ce chapitre.  
 
2.1 Les modèles théoriques traditionnels en stress professionnel 
 
Dans la littérature des dernières décennies, il existe trois principaux modèles qui 
permettent une compréhension du stress et du développement de la détresse 
psychologique en milieu de travail et de leurs fonctionnements. Il y a notamment le 
modèle « demande-contrôle » de Karasek (1979), auquel s’ajoutera ultérieurement une 
troisième variable, et qui deviendra le modèle « demande-contrôle-soutien » de Karasek 
et Theorell (1990). Le modèle « effort-récompense » de Siegrist (1996) ainsi que le 
modèle « demandes-ressources » de Demerouti, Bakker, Nachreiner et Schaufeli (2001) 
sont deux autres modèles théoriques dominants dans la littérature. Dans la présente 
section, les éléments essentiels permettant de mieux comprendre ces modèles sont 
explicités et les limites de ces derniers y sont exposées. 
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2.1.1 Le modèle « Demande-Contrôle » et le modèle « Demande-Contrôle-Soutien » 
 
Le modèle « demande-contrôle » de Karasek (1979), prédominant dans les années 
1980 et encore largement utilisé aujourd’hui, explique le stress et la détresse 
psychologique qui en découle par deux principales dimensions. D’abord, les demandes 
psychologiques liées au travail, telles la surcharge de travail ou la pression du temps, 
ensuite par la latitude décisionnelle, également désignée sous le terme « contrôle ». Cette 
dernière dimension réfère à la liberté que détient ou non un individu afin de prendre une 
décision dans ses activités et dans l’utilisation de ses habiletés.  
  
Figure 1 
Modèle « Demande-Contrôle » 
(Karasek et Theorell, 1990) 
Ce modèle, qui est principalement basé sur l’environnement au travail, dégage 
quatre situations possibles découlant de la relation entre les demandes psychologiques et 
la latitude décisionnelle (contrôle). Le modèle présenté à la figure 1 illustre ces quatre 
situations possibles. D’abord, lorsque les demandes psychologiques sont élevées, mais 
que la latitude décisionnelle est faible, il y a présence de tensions (« high strain »). Cette 
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situation est la plus difficile et pourrait prédire le stress ainsi qu’un risque de développer 
une maladie psychologique (Karasek, 1979). Il y a une situation de « travail actif » 
lorsque les demandes psychologiques sont aussi élevées que la latitude décisionnelle, et 
un « travail passif » lorsque les demandes psychologiques sont aussi faibles que la 
latitude décisionnelle. Enfin, lorsque les demandes psychologiques sont faibles et que la 
latitude décisionnelle est élevée, on est en présence d’une situation détendue (« low 
strain »). Selon le modèle de Karasek (1979), cette situation serait la plus souhaitable. 
Toujours dans la figure 1, deux diagonales peuvent être observées. D’abord, la diagonale 
A, nommée « strain diagonal » dans la littérature, tend à expliquer les tensions et les 
risques possibles résultant des situations tendues (« high strain ») et de « travail actif », 
faisant référence aux tensions psychologiques et aux maladies physiques (Karasek, 1979). 
Ensuite, la diagonale B, nommée également « learning diagonal », tend à expliquer 
l’apprentissage et la motivation qu’a un individu à développer de nouveaux types de 
comportements selon son exposition aux demandes psychologiques de même qu’en 
fonction de son niveau d’autonomie au travail. Ce modèle suggère en outre que les 
individus exposés à des demandes psychologiques élevées, mais disposant d’une 
autonomie décisionnelle importante (contrôle), seraient plus motivés à développer de 
nouveaux comportements (Karasek, 1979). Notons toutefois que cette seconde diagonale 
du modèle n’a été que peu étudiée à l'heure actuelle au sein de la littérature scientifique. 
 
Johnson et Hall (1988) ont démontré, près d’une décennie plus tard, que la 
composante du soutien social devrait être ajoutée au modèle original de Karasek (1979). 
En effet, le soutien social au travail agirait comme modérateur dans la relation demande-
contrôle et modifierait donc positivement l’impact lié au stress perçu sur la santé 
physique et mentale (Johnson & Hall, 1988). Basé sur le modèle « demande-contrôle » de 
Karasek (1979), cela a éventuellement donné lieu au modèle « demande-contrôle-
soutien » de Karasek et Theorell (1990). Pour ces chercheurs, le soutien social au travail 
provient autant des superviseurs que des collègues et a un effet modérateur ou médiateur 
entre les stresseurs psychologiques au travail et les effets néfastes sur la santé, ou même 
sur un comportement productif (Karasek & Theorell, 1990). Ainsi, lorsque les demandes 
psychologiques sont élevées et la latitude décisionnelle est faible, un employé connaitra 
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un plus grand stress (« strain ») si le soutien social de la part de son supérieur ou de son 
collègue est inexistant ou faible dans son environnement de travail (Karasek & Theorell, 
1990). Dans cette même relation, la présence d’un soutien social élevé, au contraire, 
diminuera grandement le stress perçu (Karasek & Theorell, 1990). Aussi, ces auteurs 
soutiennent que le soutien social constitue une ressource permettant à un employé faisant 
face à de fortes demandes psychologiques et une faible latitude décisionnelle de mieux 
s’adapter à une situation et au stress (Karasek & Theorell, 1990). Une étude démontre 
que lorsque la latitude décisionnelle est faible, les demandes psychologiques élevées et 
que le soutien social est faible, les individus perçoivent leur santé physique et 
psychologique comme faible et peuvent vivre de longues absences pour cause de maladie 
(c.-à-d. plus de 8 jours) (Niedhammer, Chastang, & David, 2008). Toutefois, plusieurs 
études ne sont pas parvenues à démontrer l’influence du soutien social en tant que 
variable modératrice au sein de la relation entre les demandes psychologiques et la 
latitude décisionnelle, témoignant alors d’une inconsistance quant aux résultats dans la 
littérature (Häusser, Mojzisch, Niesel, & Schulz-Hardt, 2010; Van der Doef & Maes, 
1999; Vanroelen, Levecque, & Louckx, 2009).  
 
2.1.2 Le modèle « Effort-Récompense » 
 
La base du modèle de Siegrist (1996) réside dans la perception de déséquilibre qui 
existe entre les efforts fournis par un travailleur et les récompenses reçues en retour. 
Ainsi, tel qu’illustré dans le modèle de la figure 2 ci-dessous, un déséquilibre entre un 
effort élevé et une faible récompense reçue au travail se trouve à être particulièrement 
stressant, et donc susceptible de générer de la détresse psychologique, puisque ce 
déséquilibre ne correspond pas aux attentes en ce qui concerne la réciprocité et les 
échanges dans la vie sociale. Par ailleurs, ce modèle prétend que le manque de réciprocité 
entre les couts et les gains favorise un état de détresse émotionnelle (Siegrist, 1996). Les 
récompenses au sein de ce modèle se déclinent en trois composantes, soit l’argent, 
l’estime (la reconnaissance) et le contrôle du statut d’emploi (sécurité d’emploi). Ainsi, 
lorsqu’un travailleur présente un faible contrôle de son statut d’emploi (insécurité 
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d’emploi) et qu’il fournit un niveau élevé d’efforts, on retrouve une absence de 
réciprocité de base sur les couts et les gains (Siegrist, 1996). 
 
Figure 2 
Modèle « Effort-Récompense » ou « Effort-Reward Imbalance Model » 
(Traduction de Siegrist, 1996) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
À l’instar du modèle « demande-contrôle-soutien », le modèle « effort-
récompense » distingue les efforts extrinsèques et les efforts intrinsèques. Les efforts 
extrinsèques font référence notamment à des facteurs situationnels rendant le travail plus 
exigeant ou présentant de lourdes responsabilités, alors que les efforts intrinsèques 
réfèrent à l’engagement, voire le surengagement (Kinman & Jones, 2007; Siegrist, 1996). 
Le surengagement se définit comme « a set of attitudes, behaviours and emotions that 
reflect excessive striving in combination with a strong desire to be approved of and 
esteemed » (Siegrist, 2001: 5).  
 
L’hypothèse alors émise est que l’expérience d’un déséquilibre effort-récompense 
est plus élevée chez des employés qui ont un fort niveau de surengagement dans leur 
travail et que ce déséquilibre est donc plus susceptible de générer du stress (Kinman & 
Jones, 2007). Il est néanmoins à noter que cette hypothèse quant au rôle joué par le 
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surengagement est rarement supportée au sein de la littérature (Kinman & Jones, 2007; 
Stansfeld & Candy, 2006; Van Vegchel, Jonge, Söderfeldt, Dormann, & Schaufeli, 
2004). 
 
2.1.3 Le modèle « Demandes-Ressources » 
 
Le modèle « demandes-ressources » tente d’abord d’expliquer le stress 
professionnel selon des facteurs de risque spécifiques au travail. Ce modèle permet aussi 
de répondre à certaines lacunes présentes dans les modèles existants présentés 
précédemment (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001). Pour ces auteurs, 
ces modèles ne sont pas suffisamment exhaustifs et ne représentent pas la réalité 
adéquatement. Ainsi, le modèle « demandes-ressources » (Bakker & Demerouti, 2007; 
Demerouti et al., 2001) explique le stress par deux catégories générales de conditions de 
travail, soit les demandes et les ressources.  
 
Figure 3 
Modèle « Demandes-Ressources »  
(Traduction de Bakker & Demerouti, 2007) 
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Au regard de la figure 3 ci-dessus, il apparait que les demandes au travail réfèrent 
aux aspects psychologiques, émotionnels, physiques ou organisationnels et demandent 
des efforts ou des compétences physiques ou psychologiques de façon soutenue. Elles 
sont également associées à certains couts physiques ou psychologiques. Par exemple, une 
forte pression au travail, des demandes émotionnelles ou une ambigüité de rôle peuvent 
mener à des troubles du sommeil, un épuisement ou d’autres troubles de santé (Bakker & 
Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001).  
 
La seconde catégorie de conditions de travail représente les ressources disponibles 
au travail, c’est-à-dire des aspects physiques, psychologiques ou organisationnels qui sont 
fonctionnels dans la réalisation des objectifs du travail, qui réduisent les demandes du 
travail ainsi que leurs couts physiques et psychologiques qui y sont associés ou encore 
qui stimulent la croissance personnelle, l’apprentissage et le développement (Bakker & 
Demerouti, 2007; Demerouti & al., 2001). Les ressources peuvent provenir notamment 
de l’organisation, comme la paie, les opportunités de carrière, la sécurité d’emploi, etc. 
(Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti & al., 2001). Ainsi, il existe quatre situations 
possibles au modèle « demandes-ressources » fondé sur des effets additifs. Elles sont 
illustrées dans le modèle de la figure 4 de la page suivante. 
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Figure 4 
Modèle « Demandes-Ressources » fondé sur des effets additifs 
(Traduction de Bakker & Demerouti, 2007)   
 
1. Ressources élevées et faibles demandes = détendu (« low strain ») et motivation 
élevée : situation idéale.  
2. Ressources élevées et demandes élevées = moyennement tendue (« average 
strain ») et motivation élevée. 
3. Faibles ressources et faibles demandes = détendu (« low strain ») et motivation 
moyenne. 
4. Faibles ressources et demandes élevées = tendue (« high strain ») et faible 
motivation : situation pouvant mener à des problèmes de santé. 
 
De plus, deux processus psychologiques jouant un rôle dans le stress et la 
motivation au travail sont identifiés dans ce modèle. En premier lieu, la détérioration de 
la santé, les emplois mal conçus ou les demandes au travail persistantes telles la 
surcharge de travail ou les demandes émotionnelles épuisent les ressources mentales et 
physiques d’un employé et peuvent mener à de longues périodes d’absence, de même 
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qu’à des problèmes de santé comme un épuisement émotionnel, par exemple (Bakker & 
Demerouti, 2007; Bakker, Demerouti, de Boer, & Schaufeli, 2003; Demerouti et al., 
2001). En second lieu, la motivation dans l’environnement réfère aux ressources dans le 
milieu de travail qui ont un potentiel de motivation, par exemple l’autorité décisionnelle 
et la participation dans la prise de décision, et qui mènent à un engagement au travail 
élevé, à un faible cynisme ainsi qu’à d’excellentes performances (Bakker & Demerouti, 
2007; Bakker et al., 2003; Demerouti et al., 2001). Les ressources au travail peuvent 
jouer un rôle dans la motivation intrinsèque, par exemple en favorisant la croissance des 
employés, l’apprentissage et le développement (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et 
al., 2001). Elles peuvent aussi jouer un rôle sur le plan de la motivation extrinsèque, 
puisqu’elles contribuent notamment à la réalisation des objectifs (Bakker & Demerouti, 
2007; Demerouti et al., 2001). 
 
2.1.4 Les limites et les constats à poser en lien avec les précédents modèles  
 
Ces modèles sont très intéressants et pertinents afin d’expliquer le stress et la 
détresse psychologique en milieu de travail. Notamment, le modèle de Siegrist (1996) 
qui, contrairement au modèle de Karasek (1979), fait une distinction entre les efforts 
intrinsèques et extrinsèques. De plus, son modèle explique le stress dans une perspective 
d’échange social où l’on tient compte de la réciprocité et de la justice (Cadieux, 2013). 
Toutefois, les précédents modèles présentent plusieurs limites.  
 
Premièrement, le modèle « demande-contrôle » de Karasek (1979) n’explique pas 
clairement pourquoi la variable de l’autonomie est la plus importante de ce modèle, alors 
que dans le modèle « effort-récompense » de Siegrist (1996), l’autonomie n’est pas prise 
en compte (Bakker & Demerouti, 2007). Deuxièmement, ces trois modèles surestiment 
l’importance du travail dans l’explication du stress et de la détresse psychologique en 
omettant ainsi une multitude de variables personnelles et hors travail pouvant également 
contribuer à l’explication de ces phénomènes (Cadieux & Marchand, 2014a). 
Troisièmement, ces modèles ne tiennent pas compte de l’individu lui-même et de sa 
personnalité qui pourtant peuvent expliquer une grande partie du stress puisque chaque 
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individu présente différentes réactions face au stress (Cadieux, 2013). Quatrièmement, le 
modèle « effort-récompense » (Siegrist, 1996), contrairement à celui de Karasek (1979), 
ne tient pas compte de la variable « contrôle », ceci dans un contexte où l’impact de cette 
ressource fut à mainte reprise confirmé (Fernet, Austin, Trépanier, & Dussault, 2013; 
Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990). Cinquièmement, on peut reprocher aux trois 
modèles de ne tenir compte qu’un d’un nombre restreint de ressources alors que dans le 
monde du travail, de nombreuses ressources peuvent avoir un impact sur les tensions. À 
cet égard, la définition même de la santé mentale met en relief que cette dernière est 
influencée tant par des composantes associées au travail, qu’aux caractéristiques 
individuelles et à l’environnement social (OMS, 2016). 
 
Enfin, l’étude approfondie de ces modèles permet de mettre en doute, du moins au 
plan théorique, leur application dans certains contextes professionnels, dont celui des 
professions règlementées. En effet, ces professions jouissent d’une grande autonomie, 
donc d’une grande latitude décisionnelle. Ainsi, comment expliquer par le modèle 
« demande-contrôle » de Karasek (1979), par exemple, que les professionnels ayant une 
grande latitude décisionnelle vivent du stress et de la détresse psychologique au travail 
lorsque les demandes sont élevées? Il en est de même lorsque le modèle « effort-
récompense » de Siegrist (1996) est utilisé pour expliquer le phénomène. Ainsi, comment 
peut-on expliquer que malgré des récompenses élevées, par exemple un bon salaire, une 
stabilité d’emploi, une forte reconnaissance (au moins sur le plan social), les 
professionnels vivent du stress et de la détresse psychologique au travail lorsque le 
niveau d’efforts déployés est élevé? Ces doutes quant à l’application de ces modèles dans 
la compréhension de la détresse psychologique chez les professionnels règlementés furent 
par ailleurs confirmés par certaines études récentes (Cadieux, 2013; Cadieux & 
Marchand, 2014b). 
 
Considérant notre problématique de recherche orientée vers la compréhension du 
stress et de la détresse psychologique chez les avocats, une profession règlementée, et à la 
lumière des limites soulevées quant aux modèles dominants en stress professionnel, il 
s’avère à présent pertinent de dresser un portrait plus large des déterminants susceptibles 
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d’influencer le phénomène à l’étude. Cette démarche est d’autant plus importante alors 
que la définition retenue concernant le phénomène à l’étude met en exergue le caractère 
multidimensionnel des antécédents de la santé mentale au travail (OMS, 2016). La 
section suivante présente donc les différents facteurs explicatifs du stress selon trois 
catégories, soit organisationnelle, individuelle et hors travail.   
 
2.2 Les facteurs explicatifs du stress 
 
Il existe bon nombre de variables ayant été démontrées dans la littérature existante 
comme expliquant ou influençant le stress. Dans cette section, une revue de la littérature 
présente les principaux facteurs explicatifs du stress et de la détresse psychologique 
relatifs aux facteurs organisationnels, individuels et hors travail. Il est à préciser qu’étant 
donné que les individus vivant un épuisement professionnel ou de la dépression vivent 
nécessairement de la détresse psychologique, mais que les individus vivant de la détresse 
psychologique ne sont pas nécessairement en épuisement professionnel ou en dépression, 
la revue de la littérature du présent mémoire est ratissée d’une façon plus large afin d’y 
inclure des études ne traitant pas directement de la détresse psychologique. 
 
2.2.1 Les facteurs organisationnels  
 
Cette première sous-section, ayant trait aux facteurs explicatifs, fait état des 
facteurs organisationnels qui ont un rôle à jouer dans l’explication du stress. Ainsi, 
plusieurs facteurs y seront présentés, notamment, la conception de la tâche étant 
subdivisée en deux concepts, soit l’autorité décisionnelle ainsi que l’utilisation des 
compétences. Ensuite, les différentes demandes au travail (physiques, psychologiques, 
émotionnelles et contractuelles), les relations sociales de même que les gratifications au 
travail seront abordées.  
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2.2.1.1 La conception de la tâche 
 
La conception de la tâche représente la nature et le contenu de celle-ci. La tâche 
d’une même profession diffère selon l’organisation et peut être entre autres répétitive ou 
variée, demander certaines compétences ou qualifications pour un travailleur, et peut 
comprendre un niveau plus ou moins élevé de contrôle sur l’exécution de ces tâches 
(Parent-Lamarche, 2008). Ce n’est pas tant la conception des tâches en elle-même qui 
représente un facteur de risque au stress, mais plutôt les conditions de travail dans 
lesquelles elle est réalisée. Plusieurs études ont d’ailleurs démontré une relation existante 
entre les conditions de travail et le risque à la santé (Biron et al., 2008; De Lange, Taris, 
Kompier, Houtman, & Bongers, 2004). Il importe d’indiquer que dans la 
conceptualisation large de la notion de contrôle telle que présentée dans le modèle de 
Karasek (1979) et dans celui de Karasek et Theorell (1990), l’autorité décisionnelle de 
même que l’utilisation des compétences constituent deux construits de la latitude 
décisionnelle (De Jonge, Reuvers, Houtman, Bongers, & Kompier, 2000a; Karasek, 
1979; Vermulen & Mustard, 2000). 
 
2.2.1.1.1 L’autorité décisionnelle  
 
L’autorité décisionnelle réfère au pouvoir que détient un travailleur de déterminer 
l’ordre de ses tâches, le rythme pour les effectuer, ses horaires et d’autres conditions de 
travail (Liu, Spector, & Jex, 2005). Ce concept est associé négativement aux plaintes 
psychosomatiques de même qu’à l’épuisement émotionnel et est, au contraire, lié 
positivement à la satisfaction au travail (De Jonge et al., 2000a). Dans une même lignée, 
d’autres études ont démontré que l’autorité décisionnelle constituait un facteur de 
protection contre de futurs troubles de santé mentale (Mausner-Dorsch & Eaton, 2000; 
Stansfeld, Fuhrer, Shipley, & Marmot, 1999). Inversement, des études révèlent qu’une 
faible latitude décisionnelle serait associée à des risques de désordres de santé mentale, 
notamment de détresse psychologique (Bourbonnais, Comeau, Vézina, & Dion, 1998; 
Mausner-Dorsch & Eaton, 2000; Paterniti, Niedhammer, Lang, & Consoli, 2002; 
Stansfeld et al., 1999).    
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Bien que certaines études n’arrivent pas à montrer un lien significatif entre 
l’autorité décisionnelle et la détresse psychologique (Marchand, Demers, & Durand, 
2005b), il semble généralement reconnu que l’autorité décisionnelle constitue un facteur 
de protection à la détresse psychologique (De Jonge et al., 2000a; Liu et al., 2005; 
Stansfeld et al., 1999). 
 
2.2.1.1.2 L’utilisation des compétences 
 
L’utilisation des compétences se définit par l’usage que fait un travailleur de ses 
habilités et qualifications, de même que l’opportunité à en développer de nouvelles 
(Parent-Lamarche, 2008). Plusieurs études tendent à démontrer que l’utilisation des 
compétences d’un travail diminue les risques de souffrir de détresse psychologique ou de 
troubles de santé mentale et aurait un effet positif sur la satisfaction au travail (De Jonge 
et al., 2000a; Karasek & Theorell, 1990; Stansfeld et al., 1999; Wilkins & Beaudet, 
1998). Néanmoins, les résultats à cet effet sont inconsistants. La source de cette 
inconsistance a notamment été mise en lumière par Marchand (2006), qui a permis de 
démontrer que l’utilisation des compétences entretient une relation curvilinéaire en « J » 
avec la détresse psychologique (Marchand, Demers, & Durand, 2006). Ainsi, malgré son 
effet protecteur pour la santé mentale, au-delà d’un certain seuil, une utilisation des 
compétences trop élevée génèrerait de la détresse psychologique (Marchand et al., 2006). 
Ceci s’explique entre autres par le fait que les individus dans cette situation sont 
constamment sollicités et en situation d’apprentissage, faisant en sorte qu’ils ne peuvent 
trouver de réconfort dans la routine qu’apporte une certaine constance dans le travail 
(Marchand et al., 2006).  
 
2.2.1.2 Les demandes  
 
Dans la littérature, on retrouve généralement quatre types de demandes, soit les 
demandes physiques, psychologiques, émotionnelles et contractuelles. Le stress 
découlant de ces demandes n’est pas a priori néfaste pour l’individu. En effet, pour 
Lazarus et Folkman (1984), les réponses vis-à-vis d’un stresseur dépendent de 
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l’évaluation cognitive qu’un individu en fait. Ainsi, les réponses peuvent varier selon le 
soutien et les ressources disponibles d’un individu (Kendall & Muenchberger, 2009; Lee, 
Lovell, & Brotheridge, 2010; Marchand et al., 2006). Notamment, la réponse au stress 
peut être positive dans la mesure où le stress contribue à l’apprentissage et au 
développement des compétences, ce qui peut mener à une plus grande productivité ou à 
une augmentation de résolutions de problèmes (Karasek & Theorell, 1990). Toutefois, la 
réponse au stress d’une demande peut être négative lorsqu’il y a une perception de 
surcharge de travail ou de fatigue, par exemple (Ganster, 2008). Plusieurs études ont 
démontré que les demandes émergeant d’un contexte de travail peuvent générer du stress 
et ainsi affecter la santé mentale d’un individu (Bakker & Demerouti, 2007; Ganster, 
2008; Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990).  
 
Les sections suivantes font état des différents types de demandes qu’on retrouve 
dans le milieu organisationnel et des relations qu’elles entretiennent avec la détresse 
psychologique au travail. 
 
2.2.1.2.1 Les demandes physiques 
 
Les demandes physiques comportent deux composantes. On retrouve d’abord les 
facteurs environnementaux de santé et sécurité qui peuvent affecter la santé des 
individus, notamment le bruit, l’exposition à la chaleur, au froid, à la fumée, aux produits 
toxiques, puis les efforts individuels demandés.  
 
Plusieurs auteurs ont démontré que les demandes physiques sont des stresseurs 
qui sont directement liés à la détresse psychologique (Julien et al., 2000; Marchand et al., 
2005a; Stansfeld et al., 1999). Néanmoins, certaines études ne parviennent pas à 
démontrer cette relation (Eriksen, Tambs, & Knardahl, 2006).  
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2.2.1.2.2 Les demandes psychologiques 
 
Plusieurs conditions de travail ont été identifiées comme étant des composantes 
du concept de demandes psychologiques. Notamment, la plupart des auteurs s’entendent 
pour caractériser les demandes psychologiques par la charge et la surcharge de travail, le 
rythme de travail, le conflit et l’ambigüité des rôles2, ainsi que les conflits personnels 
(Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990; Schaufeli et al., 2001).  
 
Plusieurs études ont été en mesure de démontrer un lien entre les demandes 
psychologiques et la détresse psychologique (Bourbonnais, Brisson, Malenfant, & 
Vézina, 2005; Bourbonnais et al., 1996; Bourbonnais et al., 1998; Marchand et al., 2005a, 
2005b; Paterniti et al., 2002; Vermulen & Mustard, 2000). De plus, Schaufeli et al. 
(2001) soutiennent que les demandes psychologiques quantitatives (charge de travail et 
pression du temps) ont un lien important avec l’épuisement professionnel. À cela 
s’ajoutent les conclusions d’une étude quant à l’effet additif qu’ont des demandes 
psychologiques élevées et une faible latitude décisionnelle sur l’épuisement émotionnel 
(Bourbonnais et al., 1998). Plusieurs autres études ont pu démontrer des liens intéressants 
entre les demandes psychologiques et la santé mentale. Par exemple, les demandes 
psychologiques, notamment au niveau de la surcharge de travail, auraient un effet 
significatif sur la qualité du sommeil et seraient un prédicteur du stress et de la fatigue 
(Paterson, Dorrian, Pincombe, Grech, & Dawson, 2010). Finalement, en accord avec le 
modèle « demande-contrôle-soutien » de Karasek et Theorell (1990), une étude a 
démontré que lorsque les employés travaillent dans un contexte où les demandes 
psychologiques sont élevées et qu’ils disposent d’un faible contrôle et d’un faible soutien 
social, ceux-ci ont davantage de problèmes de santé (p. ex. : haute pression, faible santé 
mentale) (De Lange et al., 2004). Toutefois, quelques études ne sont pas parvenues à 
démontrer un tel lien significatif entre les demandes psychologiques et la détresse 
psychologique (Marchand et al., 2005b; Niedhammer, Chastang, David, Barouhiel, & 
Barrandon, 2006).  
                                                          
2
 Le conflit de rôle fait référence aux commandes conflictuelles, alors que l’ambigüité de rôle fait référence 
à un manque d’information nécessaire afin que le travail soit bien fait (Schaufeli, Maslach, & Leiter, 2001). 
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2.2.1.2.3 Les demandes émotionnelles 
 
Les demandes émotionnelles réfèrent à certains aspects du travail d’un individu 
qui exigent des efforts émotionnels soutenus dus aux interactions avec un client (Van 
Vegchel et al., 2004). De nombreuses professions règlementées, par exemple, les 
infirmières, médecins, pharmaciens, dentistes et avocats, sont constamment en contact 
avec des clients et sont donc exposés à une certaine proximité émotionnelle (Cadieux, 
2013). Des études ont établi des liens significatifs entre les demandes émotionnelles 
excessives et la détresse psychologique (Bültmann, Kant, Schröer & Kasl, 2002), la 
dépression, particulièrement chez les femmes (Wieclaw et al., 2008), l’épuisement 
professionnel (Van Vegchel et al., 2004) ainsi que l’épuisement émotionnel (Tuxford & 
Bradley, 2014; Van de Ven, van den Tooren & Vlerick, 2013). Le lien entre les 
demandes émotionnelles et l’épuisement émotionnel peut toutefois être modéré par le 
soutien social des collègues de travail (Van Vegchel et al., 2004). 
 
2.2.1.2.4 Les demandes contractuelles 
 
Les demandes contractuelles réfèrent aux demandes découlant du contrat de 
travail et principalement à l’horaire et aux heures travaillées par le travailleur 
(p. ex. : horaire de travail, nombre d’heures travaillées, les quarts de travail tels que le 
travail de nuit ou les quarts rotatif) (Parent-Lamarche, 2008). À cet effet, des études 
tendent à démontrer que le travail de nuit peut mener à de nombreuses conséquences, 
notamment à un trouble du sommeil chronique et est associé à un niveau de stress plus 
élevé (Lo et al., 2010; Paterson et al., 2010) de même qu’à un niveau de détresse 
psychologique plus élevé (Hayasaka, Nakamura, Yamamoto, & Sasaki, 2007).  
 
Néanmoins, en ce qui concerne les heures travaillées, les résultats émanant de la 
littérature demeurent inconsistants. Ainsi, bien que certaines études concluent que de 
longues heures de travail s’associent à des niveaux de stress et de détresse psychologique 
plus élevés (Bartram et al., 2009; Cadieux, 2013; Cadieux & Marchand, 2015; Hayasaka 
et al., 2007; Parent-Lamarche, 2008), d’autres n’ont pas démontré de lien significatif 
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entre les heures travaillées et la détresse psychologique (Marchand, 2004; Marchand et 
al., 2005b, 2006). Il importe toutefois de souligner que Marchand et al. (2005b) apportent 
un éclairage intéressant sur cette inconsistance en proposant que le nombre d’heures 
travaillées serait associé à la détresse psychologique seulement lorsqu’on considère 
également certains facteurs individuels. Autrement dit, les caractéristiques personnelles 
ainsi que certains facteurs familiaux (p. ex. : la présence d’enfants en bas âge dans le 
ménage) pourraient expliquer l’impact des heures travaillées sur le niveau de détresse 
psychologique ressenti (Marchand et al., 2005b). Il serait toutefois intéressant de 
souligner les résultats obtenus par Cadieux (2013) et Cadieux et Marchand (2015) qui, à 
partir d’un panel et d’un devis longitudinal et multi-niveaux, sont parvenus à démontrer 
que les heures travaillées est le facteur explicatif le plus important relativement au travail 
pour expliquer la détresse chez les professionnels règlementés. 
 
2.2.1.3 Les relations sociales 
 
Les relations sociales sont omniprésentes dans tous les milieux de travail. Des 
interactions quotidiennes existent entre les travailleurs, collègues, superviseurs, clients, 
etc. La principale dimension des relations sociales ayant été largement étudiée dans la 
littérature se trouve à être le soutien social. Par ailleurs, cette dimension fait partie 
intégrante du modèle « demande-contrôle-soutien » tel que conceptualisé par Karasek et 
Theorell (1990).  
 
De nombreuses études ont démontré que le soutien social, qu’il soit de la part du 
superviseur ou de la part des collègues, est un facteur de protection quant au stress et à la 
détresse vécus au travail. En d’autres mots, le soutien social est susceptible de réduire le 
niveau de détresse psychologique ressentie (De Jonge et al., 2000a; Janssen, Schaufeli, & 
Houkes, 1999; Karasek & Theorell, 1990; Kendall & Muenchberger, 2009; Marchand et 
al., 2005b; Niedhammer et al., 2006; Niedhammer, Goldberg, Leclerc, Bugel, & David, 
1998; Stansfeld et al., 1999). Au contraire, un manque de soutien social peut être associé 
à l’épuisement émotionnel (Bourbonnais et al., 2005; Bourbonnais et al., 1996; 
Bourbonnais et al., 1998; Bourbonnais, Jauvin, Dussault, & Vézina, 2007; Davey, 
35 
 
Arcelus & Munir, 2014; De Jonge et al., 2000a; Kendall & Muenchberger, 2009; 
Marchand et al., 2005b, 2006; Vermulen & Mustard, 2000). Il existe toutefois un envers 
de la médaille soulevé par certaines études. En effet, dans le cas où il y a corumination, 
c’est-à-dire qu’un employé partage une expérience stressante auprès d’un ou d’autres 
collègue(s) et qu’ils ruminent ensemble sur cette situation, cela crée un cercle vicieux 
négatif et le soutien social devient alors un facteur de risque à l’épuisement professionnel 
et au stress (Boren, 2014). Il peut toutefois être bénéfique si le soutien social est centré 
davantage sur la résolution de problèmes plutôt que de s’attarder sur les problèmes eux-
mêmes (Boren, 2014). Il est aussi intéressant de mentionner que certaines études ont 
démontré que le soutien social peut jouer un rôle médiateur. En effet, en présence de 
facteurs tels que les demandes intellectuelles exigeantes, la surcharge de travail et le 
travail de nuit, le soutien social réduit le stress engendré (García-Herrero, Mariscal, 
Gutiérrez & Ritzel, 2013; Gray-Stanley & Muramatsu, 2011).  
 
2.2.1.4 Les gratifications 
 
Les gratifications peuvent entre autres être sous forme de rémunération, de 
perspectives de carrière, de sécurité d’emploi et d’estime de soi au travail (Marchand, 
2004; Siegrist, 1996). Celles-ci, principalement en lien avec le modèle « effort-
récompenses » de Siegrist (1996), comportent deux orientations. D’un côté, un haut 
niveau de gratification est source de reconnaissance, de motivation, de valorisation et 
d’identification à son travail. D’un autre côté, si le niveau de reconnaissance est faible, 
cela peut entrainer une insatisfaction au travail, de même que du stress qui peut affecter la 
santé mentale (Marchand, 2004). Plusieurs études ont démontré que lorsque les 
récompenses d’un travailleur sont perçues comme positives, le niveau de détresse 
psychologique est plus faible (De Jonge, Bosma, Peter, & Siegrist, 2000b; Demerouti, 
Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2000). Le tableau 1 ci-dessous permet de synthétiser 
les facteurs liés à l’organisation du travail susceptibles d’expliquer le niveau de stress et 
de détresse psychologique. 
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Tableau 1 
Synthèse des facteurs liés à l’organisation du travail susceptibles d’expliquer le niveau de 
stress et de détresse psychologique 
 
Facteur : Conception de la tâche 
Sous-Facteurs Revue de la littérature 
Autorité décisionnelle : Une faible 
autorité décisionnelle s’associerait à 
un risque plus élevé de vivre de la 
détresse psychologique. 
Bourbonnais et al., 1998; De Jonge 
et al., 2000a; Liu et al., 2005; 
Marchand et al., 2005b; Mausner-
Dorsch & Eaton, 2000; Paterniti, 
2002; Stansfeld et al., 1999. 
 
 
Utilisation des compétences : Une 
utilisation des compétences élevée 
serait associée à une diminution de 
risque de vivre de la détresse 
psychologique
3
. 
 
 
De Jonge et al., 2000a; R. Karasek & 
Theorell, 1990; Stansfeld et al., 
1999; Wilkins & Beaudet, 1998. 
Facteur : Demandes liées au travail 
Sous-facteurs Revue de la littérature 
Demandes physiques : Des 
demandes physiques élevées seraient 
associées à un niveau de détresse 
psychologique plus élevé.  
Eriksen, Tambs, & Knardahl, 2006; Julien 
et al., 2000; Marchand et al., 2005a; 
Stansfeld et al., 1999. 
 
 
 
Demandes psychologiques : Des 
demandes psychologiques élevées 
seraient associées à un niveau de 
détresse psychologique plus élevé. 
Bourbonnais, Brisson, Moisan, & 
Vézina, 1996; Bourbonnais et al., 
1998; Bourbonnais, Brisson, 
Malenfant, & Vézina, 2005; 
Marchand et al., 2005a; Marchand et 
al., 2005b; Paterniti et al., 2002; 
Vermulen & Mustard, 2000. 
 
                                                          
3
 Néanmoins, il est à noter que Marchand et al. (2005ab) n’ont pas démontré de linéarité dans la relation 
entre l’utilisation des compétences et la détresse psychologique. Marchand et al. (2006) tendent plutôt à 
démontrer que cette relation est non linéaire en J. 
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Facteur : Demandes liées au travail (suite) 
Sous-facteurs Revue de la littérature 
Demandes émotionnelles: Des 
demandes émotionnelles élevées 
seraient associées à un niveau de 
détresse psychologique plus élevé. 
 
Bültmann, Kant, Schröer, & Kasl, 2002; 
de Ven, Vlerick & van den Tooren, 2013; 
Tuxford & Bradley, 2014; van Vegchel & 
al., 2004; Wieclaw et al., 2008. 
 
Demandes contractuelles: des 
demandes contractuelles élevées sont 
associées à un niveau de détresse 
psychologique plus élevé. 
 
Bartram, Yadegarfar, & Baldwin, 2009; 
Chang, Liau & Wang, 2010; Hayasaka et 
al., 2007; Lo, Lin, Hwang, Paterson et al., 
2010; Parent-Lamarche, 2008. 
Facteurs Revue de la littérature 
Relations sociales: un soutien social 
élevé est associé à un niveau de 
détresse psychologique plus faible. 
Et vice versa 
De Jonge et al., 2000a; Janssen, 
Schaufeli, & Houkes, 1999; R. 
Karasek & Theorell, 1990; Kendall 
& Muenchberger, 2009; Marchand 
et al., 2005b; Niedhammer, 
Goldberg, Leclerc, Bugel, & David, 
1998; Niedhammer et al., 2006; 
Stansfeld et al., 1999. 
 
Gratifications : lorsque les 
récompenses d’un travailleur sont 
perçues comme positives, le niveau 
de détresse psychologique est plus 
faible. 
De Jonge, Bosma, Peter, & Siegrist, 
2000b; Demerouti, Bakker, 
Nachreiner, & Schaufeli, 2000. 
 
 Suite à cette synthèse des quatre principales dimensions de facteurs 
organisationnels permettant d’expliquer le stress, les facteurs individuels, contribuant 
également à l’explication du stress et de la détresse, sont abordés dans la sous-section 
suivante.  
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2.2.2 Les facteurs individuels 
 
Plusieurs études sont parvenues à démontrer que les caractéristiques individuelles 
ont un apport important quant à l’explication relative à la santé mentale en lien avec 
l’environnement de travail (Almeida & Kessler, 1998; Bartram et al., 2009; Cadieux, 
2013; Cadieux & Marchand, 2014a, 2015; Hayasaka et al., 2007; Magnavita et al., 2008; 
Marchand et al., 2005a; Vanagas, Bihari-Axelsson & Vanagiené, 2004). Ainsi, puisque 
tout individu possède des caractéristiques personnelles uniques et différentes, cela 
pourrait permettre d’expliquer pourquoi tous ne réagissent pas de la même façon au 
stress, et pourquoi certains individus développent des maladies liées au stress alors que 
d’autres n’en développent pas, ou encore, pourquoi certaines personnes vivent de la 
détresse psychologique alors que d’autres non (Cadieux, 2013; Lazarus & Folkman, 
1984). 
 
Les sous-sections suivantes font état des facteurs individuels les plus importants 
pouvant expliquer le stress, notamment le genre, l’âge, les habitudes de vie ainsi que les 
traits de personnalité. 
 
2.2.2.1 Le genre 
 
 Notons également qu’en 1990, seulement 14 % des femmes de 25 à 54 ans 
possédaient au moins un baccalauréat, alors qu’en 2009 cette proportion a augmenté à 
34 % (Turcotte, 2011). En 2009, par ailleurs, on observait une plus grande proportion de 
femmes détenant au moins un diplôme de premier cycle comparativement aux hommes, 
chez qui cette proportion s’élevait à 26 % (Turcotte, 2011). 
 
Le genre d’un individu est un facteur individuel important qui permet d’expliquer 
en partie le stress. En effet, il est reconnu de manière générale que les femmes rapportent 
des niveaux de détresse plus élevés que les hommes (Almeida & Kessler, 1998; Hayasaka 
et al., 2007; Magnavita et al., 2008; Marchand et al., 2005a; Mausner-Dorsch & Eaton, 
2000; Piccinelli & Wilkinson, 2000). L’une des explications de ce constat est que 
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généralement, les femmes ont tendance à ruminer leurs émotions négatives et à se centrer 
sur celles-ci davantage que les hommes, ce qui contribuerait à exacerber et à prolonger un 
état dépressif (Garnefski, Teerds, Kraaij, Legerstee, & van den Kommer, 2004; Thayer, 
Rossy, Ruiz-Padial, & Johnsen, 2003; Weber, 2003). Dans le même sens, les femmes ont 
une plus grande propension à rapporter et expliciter leurs symptômes physiques et 
psychologiques que les hommes, et elles vont chercher de l’aide médicale plus souvent 
que ceux-ci (Garnefski et al., 2004; Piccinelli & Wilkinson, 2000). De plus, les femmes 
souffriraient au préalable plus de troubles d’anxiété, alors que les hommes souffriraient 
davantage de troubles de comportements et d’habitudes de vie, telle que la consommation 
excessive d’alcool (Piccinelli & Wilkinson, 2000). 
 
Les rôles traditionnels liés au genre ne sont pas étrangers à ce stress (Piccinelli & 
Wilkinson, 2000). Ainsi, les rôles que tiennent les femmes, c’est-à-dire un rôle où elles 
ont à donner des soins et à nourrir autrui, de même que d’autres rôles qui les amènent à 
être plus empathiques envers les autres et à donner plus de soutien, les exposeraient 
davantage à des stresseurs (Almeida & Kessler, 1998). Étant donné qu’elles sont très 
engagées dans leurs rôles, elles sont alors exposées à plus de stresseurs et elles y sont 
plus réactives (Almeida & Kessler, 1998). De surcroit, les femmes peuvent être sujettes à 
la surcharge liée au rôle dans la mesure où en plus d’exercer leur rôle traditionnel au sein 
de la famille, elles doivent également performer dans leur carrière professionnelle 
(Piccinelli & Wilkinson, 2000). Cette surcharge liée au rôle peut ainsi expliquer en partie 
la différence entre les hommes et les femmes quant à la dépression et aux symptômes 
dépressifs (Piccinelli & Wilkinson, 2000). Enfin, du stress lié au travail peut émerger du 
fait qu’il existe de la discrimination au niveau des salaires et des inégalités de l’emploi en 
défaveur de la femme (Piccinelli & Wilkinson, 2000).  
 
2.2.2.2 L’âge 
 
L’âge constitue un autre facteur important dans l’explication du stress. À cet effet, 
le stress tend à diminuer au fur et à mesure que l’âge d’un individu augmente (Magnavita 
et al., 2008; Marchand & Blanc, 2010; Marchand et al., 2005a). Ainsi, les jeunes 
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travailleurs seraient donc plus exposés au stress que les travailleurs plus âgés. Ceci 
s’explique notamment par le fait qu’ils ont généralement moins d’expérience que leurs 
ainés, et peuvent alors connaitre un niveau de stress plus élevé (Magnavita et al., 2008). 
Aussi, les jeunes travailleurs démontrent généralement moins de confiance en soi vis-à-
vis de leur nouvel emploi comparativement aux travailleurs plus âgés, dû notamment à un 
manque d’expérience de travail (Ramos, 2012). Certains stresseurs sont alors plus 
susceptibles d’émerger chez les jeunes, notamment ne pas se sentir suffisamment 
compétent ou confiant pour une tâche, commettre plus d’erreurs attribuables à 
l’augmentation de la surcharge de travail, les conflits de rôles (coïncident souvent avec la 
fondation d’une famille), l’apprentissage de nouvelles situations qui se présentent à eux, 
ainsi de suite (Bartram et al., 2009; Magnavita et al., 2008; Oermann & Garvin, 2002). 
Aussi, comparativement aux individus ayant plus d’expérience, ils ont besoin davantage 
de ressources et de temps pour effectuer une tâche, ce qui peut générer du stress et de la 
fatigue (Bartram et al., 2009; Lavoie-Tremblay et al., 2008). Finalement, plus les 
travailleurs vieillissent, moins ils sont susceptibles d’éprouver du stress en lien avec les 
responsabilités familiales, puisque la famille aura notamment grandi, réduisant ainsi la 
charge liée à de jeunes enfants, en plus d’avoir une plus grande aisance financière.  
 
2.2.2.3 Les habitudes de vie 
 
Les habitudes de vie d’un individu peuvent également influencer le niveau de 
stress ou de détresse psychologique que ce dernier peut vivre. À cet égard, la 
consommation d’alcool (Marchand, 2004; Marchand et al., 2005a), l’activité physique 
(Marchand & Blanc, 2010; Puetz, O'Connor, & Dishman, 2006; Sonnentag & Jelden, 
2009) et le tabagisme (Marchand & Blanc, 2010) sont notamment susceptibles de 
s’associer à la détresse psychologique. Dans un premier temps, la consommation d’alcool 
est l’une des habitudes de vie qui affecte fortement le niveau de détresse psychologique. 
Toutefois, la relation ne serait pas linéaire, mais plutôt sous forme de « U » ou de « J » 
(Marchand, 2004). Ainsi, consommé modérément, l’alcool peut permettre de diminuer le 
niveau de stress vécu, améliorer l’humeur, la sociabilité, la santé cardiovasculaire et est 
associé à une plus faible mortalité (Marchand, 2004). Cependant, à un certain seuil de 
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consommation, les effets préalablement bénéfiques deviennent des conséquences 
négatives et accentuent la détresse psychologique (Marchand, 2004). Plusieurs autres 
études ont démontré qu’il existe un lien significatif entre la consommation d’alcool et la 
détresse psychologique (Booth et al., 2010; Holden, Scuffham, Hilton, Vecchio, & 
Whiteford, 2010; Marchand, Demers, & Durand, 2005a).  
 
Dans un deuxième temps, le sport et l’activité physique en général auraient un 
effet positif sur le bien-être des individus (Marchand & Blanc, 2010; Puetz et al., 2006; 
Sonnentag & Jelden, 2009). Effectivement, l’activité physique serait une stratégie 
efficace afin de mieux gérer le stress chez un individu (Sonnentag & Jelden, 2009). 
Toutefois, bien que l’activité physique et le sport présentent de nets bénéfices quant au 
bien-être d’un individu et qu’ils s’avèrent être de bonnes stratégies pour récupérer suite à 
une situation stressante, les individus seraient moins enclins à pratiquer une activité 
physique au retour d’une journée de travail stressante, particulièrement si le nombre 
d’heures travaillées est élevé (Sonnentag & Jelden, 2009). Au contraire, les individus 
s’engageront davantage dans des activités requérant de faibles efforts, comme regarder la 
télévision (Sonnentag & Jelden, 2009).   
 
 Finalement, relativement au tabagisme, la consommation de cigarettes 
augmenterait le risque de vivre de la détresse psychologique, selon Marchand et Blanc 
(2010). 
 
2.2.2.4 Les traits de personnalité 
 
Les traits de personnalité d’un individu peuvent influencer la façon de réagir au 
stress, notamment dans sa façon d’évaluer un stresseur perçu (Mäkikangas & Kinnunen, 
2003). Ainsi, la personnalité a un grand impact sur la détresse psychologique en 
permettant entre autres de modifier les effets des contraintes et des ressources de 
l’environnement (Marchand & Blanc, 2010). Ces traits font en sorte que chaque individu 
ne réagit pas de la même façon au stress et n’ajuste pas sa stratégie d’adaptation de la 
même façon. Les sous-sections suivantes exposent les traits de personnalité tels que 
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l’estime de soi, le centre de contrôle, le sentiment et cohésion et d’autres traits de 
personnalité abordés dans la littérature. 
 
2.2.2.4.1 L’estime de soi 
 
L’estime de soi est un facteur qui peut contribuer à expliquer partiellement le 
stress perçu (Chang et al., 2005; Janssen et al., 1999; Mäkikangas & Kinnunen, 2003; 
Paterniti et al., 2002). Ce facteur est associé négativement aux trois dimensions de 
l’épuisement professionnel (épuisement émotionnel, dépersonnalisation et sous-
évaluation des accomplissements personnels). Il est aussi associé négativement aux 
symptômes dépressifs, et est positivement lié à la satisfaction au travail (Mäkikangas & 
Kinnunen, 2003). En plus d’être considérée comme une variable indépendante dans la 
littérature, l’estime de soi est également considérée comme une variable modératrice dans 
la relation entre le climat de travail et la détresse psychologique ainsi que l’épuisement 
émotionnel chez les hommes (Mäkikangas & Kinnunen, 2003). Elle serait également une 
variable modératrice dans la relation entre le climat de travail et le bien-être (Mäkikangas 
& Kinnunen, 2003). Par exemple, avoir une forte estime de soi modère les effets d’un 
climat organisationnel pauvre sur le plan du bien-être. Ainsi, les employés ayant une forte 
estime de soi utilisent davantage des stratégies d’adaptation (« coping ») et sont plus en 
mesure de trouver d’autres formes de soutien dans leur milieu de travail (Mäkikangas & 
Kinnunen, 2003). De plus, les employés ayant une estime de soi élevée sont plus enclins 
à se percevoir plus compétents et plus en contrôle de leur vie. Ils sont donc moins 
susceptibles de percevoir des expériences comme étant négatives comparativement à 
ceux ayant une faible estime de soi (Janssen et al., 1999).  
 
À l’inverse, les employés ayant une faible estime de soi sont plus portés à tenir 
compte des indices émanant de leur environnement social pour les guider dans leurs 
comportements et leurs actions (Mäkikangas & Kinnunen, 2003). Ils sont ainsi plus 
dépendants de l’évaluation que leur portent les autres. De ce fait, ces employés sont plus 
facilement affectés par des évènements organisationnels et sont plus enclins à développer 
des symptômes pathologiques en réponse au stress que des employés ayant une forte 
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estime de soi (Mäkikangas & Kinnunen, 2003). Ainsi, une faible estime de soi est un 
prédicteur à l’augmentation des symptômes dépressifs (Mäkikangas & Kinnunen, 2003; 
Paterniti et al., 2002). 
 
2.2.2.4.2 Le centre de contrôle 
 
Le centre de contrôle est un concept, ayant été préalablement défini par Rotter 
(1966), qui permet d’expliquer une partie de la perception du stress. Ainsi, le centre de 
contrôle se définit selon deux dimensions. D’abord, des individus ayant un centre de 
contrôle interne considèrent que les évènements qui se produisent dans leur vie sont le 
résultat de leurs propres comportements, compétences, efforts et de leur personnalité 
(Kirkcaldy, Shephard, & Furnham, 2002). L’individu estime alors que le résultat obtenu 
est issu de son propre comportement ou de ses caractéristiques personnelles (Rotter, 
1966). Selon la deuxième dimension, des individus ayant un centre de contrôle externe 
figurent que les évènements qui surviennent dans leur vie sont notamment le fruit du 
hasard, de la chance, du destin, de ou des Dieu(x) et du pouvoir qu’ont les autres et qui 
échappent à leur propre contrôle (Kirkcaldy et al., 2002; Rotter, 1966). L’individu 
considère donc que le résultat obtenu n’a pas été réalisé totalement sous son contrôle 
(Kirkcaldy et al., 2002; Rotter, 1966). Détenir un centre de contrôle interne est associé à 
une bonne santé en générale. En effet, ces individus auraient plus envie d’améliorer leur 
santé physique, ont une attitude positive face à l’exercice, à l’activité physique, au fait 
d’être non-fumeur, et ont un meilleur bien-être psychologique (Kirkcaldy et al., 2002). 
De plus, les employés ayant un centre de contrôle interne démontre une plus grande 
satisfaction au travail, plus d’engagement, de motivation, d’implication au travail et ont 
une meilleure performance (Kirkcaldy et al., 2002). Ainsi, ils ont de faibles niveaux de 
détresse psychologique, moins de stress professionnel et un taux moins élevé 
d’absentéisme (Kirkcaldy et al., 2002; Lu, Kao, Cooper & Spector, 2000). En effet, un 
employé détenant un centre de contrôle interne peut composer plus facilement avec une 
perception de stress élevée au travail lié à la charge de travail, ou encore au manque 
d’implication dans la prise de décision. Cet employé sait qu’il a accès à des ressources 
qui peuvent l’aider et qu’il peut s’adapter lors d’évènements qui génèrent du stress (Gray-
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Stanley et al., 2010). Inversement, des employés ayant un centre de contrôle externe 
montrent une plus faible satisfaction au travail, un stress professionnel plus élevé, et 
présentent une santé physique et psychologique plus faible (Kirkcaldy et al., 2002; 
Muhonen & Torkelson, 2004). 
 
2.2.2.4.3 Le sentiment de cohésion 
 
Le sentiment de cohésion est un concept dont la mesure a été développée par 
Antonovsky (1987). Ce concept se définit comme une perception globale des évènements 
de la vie qui sont compréhensibles, c’est-à-dire qui sont contrôlables, qui peuvent être 
gérés et qui font un sens pour l’individu. Le sentiment de cohésion affecte la perception 
que ce dernier a du monde et est une disposition qui lui permet de résister au stress 
(Breslin, Hepburn, Ibrahim, & Cole, 2006; Parent-Lamarche & Marchand, 2010). 
Plusieurs études ont démontré des liens intéressants entre le sentiment de cohésion et la 
santé mentale. Ainsi, un fort sentiment de cohésion serait lié à un faible niveau de 
détresse psychologique (Marchand & Blanc, 2010; Marchand et al., 2005b; Parent-
Lamarche & Marchand, 2010). Aussi, un fort sentiment de cohésion serait associé à une 
réduction de risques de désordres psychiatriques, de symptômes dépressifs (Kouvonen et 
al., 2010), de stress organisationnel (Feldt, 1997) et serait associé à un meilleur bien-être 
(Feldt, 1997; Kouvonen et al., 2010). Finalement, les individus ayant un fort sentiment de 
cohésion augmenteraient ou maintiendraient leur santé, car ils diminuent les 
comportements pouvant nuire à leur santé, comme le tabagisme (Breslin et al., 2006). 
 
2.2.2.4.4 Les autres traits de personnalité 
 
Plusieurs autres traits de personnalité étudiés dans la littérature ont également un 
impact sur la détresse psychologique. La personnalité de type A, l’affectivité négative et 
l’hostilité sont les principaux traits abordés dans cette sous-section. 
 
La personnalité de type A suit un modèle bien particulier. Ces individus sont très 
compétitifs, vivent constamment un sentiment d’urgence, sont agités et font preuve 
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d’hostilité, d’impatience et d’intolérance (Friedman & Rosenman, 1974; Kirkcaldy et al., 
2002; Vollrath, 2001). Ils ont aussi une disposition à la colère et à l’agression (Vollrath, 
2001). Ce type de personnalité a un fort besoin de contrôler son environnement dans le 
but de réduire l’incertitude vécue (Rascle & Irachabal, 2001). Ainsi, la personnalité de 
type A induit du stress et contribue à des symptômes dépressifs (Kirkcaldy et al., 2002; 
Paterniti et al., 2002). Par ailleurs, lorsque ces individus sont dans une situation de stress, 
ils sont plus susceptibles de connaitre une augmentation des paramètres physiologiques 
étant donné qu’ils sont plus disposés à la colère, l’hostilité et l’agression (Vollrath, 2001).  
 
L’affectivité négative est une dimension dispositionnelle de l’humeur de même 
que de la détresse subjective. Ce trait englobe plusieurs états émotionnels tels que la 
colère, le dégout, le mépris, la culpabilité et la dépression (Rascle & Irachabal, 2001; 
Watson & Clark, 1984; Watson & Pennebaker, 1989), et les individus concernés ont 
tendance à mettre l’emphase sur les aspects négatifs chez les personnes, incluant eux-
mêmes (Watson & Clark, 1984). L’affectivité a de grandes ressemblances avec le concept 
« névrotisme », concept découlant du « Big Five » (Watson & Clark, 1984; Watson & 
Pennebaker, 1989). Les individus présentant un trait d’affectivité négative sont plus 
susceptibles de vivre de la détresse psychologique et du stress (Miller, Griffin & Hart, 
1999; Näswall, Sverke & Hellgren, 2005; Parkes, 1990; Rascle & Irachabal, 2001; 
Spector, Zapf, Chen & Frese, 2000; Watson & Clark, 1984), entre autres parce que 
l’impact qu’ont les stresseurs professionnels sur leur bien-être est amplifié (Rascle & 
Irachabal, 2001).  
 
L’hostilité est un concept qui a été peu étudié dans la littérature. Il se caractérise 
par les émotions négatives que certains individus portent en eux, notamment la frustration 
et la colère (Parent-Lamarche, 2008). L’hostilité est fréquemment associée avec les 
caractéristiques de la personnalité de type A, tel que vu précédemment (Friedman & 
Rosenman, 1974; Vollrath, 2001). Quelques études ont démontré que ce concept serait 
associé à la détresse psychologique et à des symptômes de dépression (Bourbonnais et 
al., 1996; Paterniti et al., 2002). Le tableau 2 ci-dessous présente une synthèse des 
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facteurs liés aux caractéristiques individuelles susceptibles d’expliquer le niveau de stress 
et de détresse psychologique. 
 
Tableau 2 
Synthèse des facteurs liés aux caractéristiques individuelles susceptibles 
d’expliquer le niveau de stress et de détresse psychologique 
Facteurs Revue de la littérature 
Genre : Le fait d’être une femme 
serait associé à un niveau de détresse 
psychologique plus élevé. 
Almeida & Kessler, 1998; Hayasaka 
et al., 2007; Magnavita et al., 2008; 
Marchand et al., 2005a; Mausner-
Dorsch & Eaton, 2000; Piccinelli & 
Wilkinson, 2000. 
 
Âge : Le niveau de stress et la 
détresse psychologique tendraient à 
diminuer au fur et à mesure que l’âge 
augmente. 
 
Magnavita et al., 2008; Marchand et 
al., 2005a; Marchand & Blanc, 2010. 
 Facteur : Habitudes de vie 
Sous-facteurs Revue de la littérature 
Consommation d’alcool : À partir 
d’un certain seuil, la consommation 
d’alcool serait associée à un niveau 
de détresse psychologique plus 
élevé
4
. 
Booth et al., 2010; Holden & al., 2010; 
Marchand, 2004; Marchand & al., 2005a 
 
Activité physique : Pratiquer des 
activités physiques serait associé à un 
niveau de détresse psychologique 
plus faible.  
Marchand & Blanc, 2010; Puetz et al., 
2006; Sonnentag & Jelden, 2009. 
Tabagisme : La consommation de 
cigarette serait liée à une 
augmentation du risque de vivre de la 
détresse psychologique. 
 
Marchand & Blanc, 2010. 
                                                          
4
 Tel que vu précédemment, la relation existant entre la consommation d’alcool et la détresse 
psychologique prendrait une forme en U ou en J (Marchand, 2004). 
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Facteur : Traits de personnalité 
Sous-facteurs Revue de la littérature 
Estime de soi : Une estime de soi 
plus élevée serait associée à un 
niveau de détresse psychologique 
plus faible.  
Mäkikangas & Kinnunen, 2003; Paterniti 
et al., 2002. 
Centre de contrôle : Avoir un centre 
de contrôle interne permettait de 
réduire le stress et serait associé à un 
niveau de détresse psychologique 
plus faible.  
Gray-Stanley et al., 2010; Kirkcaldy et al., 
2002; Lu, & al., 2000; Muhonen & 
Torkelson, 2004. 
 
Sentiment de cohésion : Un fort 
sentiment de cohésion serait associé 
à un niveau de détresse 
psychologique plus faible. 
Kouvonen et al., 2010; Marchand et al., 
2005b; Marchand & Blanc, 2010; Parent-
Lamarche & Marchand, 2010. 
 
Autres traits de personnalité : Une 
personnalité de type A, une 
affectivité négative ainsi que 
l’hostilité seraient associés à un 
niveau de détresse psychologique 
plus élevé.  
Bourbonnais et al., 1996; Kirkcaldy et al., 
2002; Miller & al., 1999; Näswall & al., 
2005; Parkes, 1990; Paterniti et al., 2002; 
Rascle & Irachabal, 2001; Spector & al., 
2000; Vollrath, 2001; Watson & Clark, 
1984. 
 
La prochaine section expose les différents facteurs hors travail qui permettent, en 
partie, d’expliquer le stress et la détresse psychologique. 
 
2.2.3 Les facteurs hors travail 
 
Les facteurs à l’extérieur du milieu de travail ont été négligés dans les modèles 
dominants sur le stress présentés dans la section précédente. Toutefois, ces facteurs ont 
une grande importance dans l’explication du stress (Almeida & Kessler, 1998; Ballard et 
al., 2006; Kendall & Muenchberger, 2009; Marchand et al., 2005a, 2005b; Parent-
Lamarche & Marchand, 2010; Ross et al., 1990; Vanagas et al., 2004). Les sous-sections 
suivantes font état de plusieurs facteurs familiaux et hors travail pouvant expliquer le 
stress, notamment le statut matrimonial, le statut parental, le statut économique ainsi que 
le soutien social à l’extérieur du milieu de travail. 
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2.2.3.1 Le statut matrimonial, les tensions dans les relations matrimoniales et les 
conflits travail-famille 
 
Plusieurs études démontrent que vivre avec un conjoint représente un facteur de 
protection à la détresse et de bien-être psychologique, d’une meilleure santé physique de 
même que d’une plus faible mortalité comparativement aux individus célibataires, 
séparés ou divorcés (Marchand et al., 2005a; Ross et al., 1990). En effet, vivre avec un 
conjoint permet de se sentir moins seul et davantage protégé, ce qui réfère directement au 
sentiment d’appartenance et au sentiment de sécurité. De plus, cette situation conjugale 
offre un soutien émotionnel de proximité étant donné qu’un individu sait qu’il peut se 
confier à quelqu’un de confiance, ce qui permet de diminuer l’anxiété (Ross et al., 1990). 
Vivre avec un conjoint permet généralement d’augmenter le revenu du ménage, ce qui 
peut améliorer le bien-être économique familial, et donc avoir un effet positif sur la santé 
mentale (Marchand et al., 2005a; Ross et al., 1990). Inversement, les individus non 
mariés auraient des niveaux de dépression, d’anxiété et d’autres formes de détresse 
psychologique plus élevés que les individus mariés. Ils auraient aussi davantage de 
problèmes de santé physique, comme des maladies chroniques, et auraient un taux de 
mortalité plus élevé. Ce dernier aspect pourrait s’expliquer par le fait que les individus 
mariés ont moins tendance à pratiquer des activités risquées que les non-mariés (Ross et 
al., 1990).  
 
Bien que vivre avec un conjoint contribue au bien-être psychologique, des 
tensions dans les relations matrimoniales peuvent se manifester et celles-ci peuvent alors 
mener au stress et à la dépression (Kendall & Muenchberger, 2009; Lee et al., 2010; 
Vanagas et al., 2004). Ainsi, des conflits avec le conjoint concernant l’éducation des 
enfants peut contribuer à la détresse (Ballard et al., 2006). De plus, il existe des conflits 
entre le travail et la famille, principalement en ce qui concerne le nombre d’heures 
destinées au travail (Kendall & Muenchberger, 2009). C’est-à-dire que lorsque les heures 
consacrées au travail sont longues, il reste moins de temps destiné à la vie personnelle et 
à la famille (Kendall & Muenchberger, 2009; Vanagas et al., 2004), ce qui est également 
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susceptible de générer de la détresse psychologique chez l’individu (Gareis & Barnett, 
2002; Virtanen et al., 2009).  
 
2.2.3.2 Le statut parental et les tensions dans les relations parentales 
 
Le fait d’avoir des enfants ou non, de même que le nombre d’enfants, n’est pas 
significativement lié à des symptômes dépressifs (Jurado et al., 2005; Marchand et al., 
2005a; Vermulen & Mustard, 2000). Toutefois, avoir des enfants en bas âge, c’est-à-dire 
âgés de zéro à cinq ans, semble être un facteur de protection contre la détresse 
psychologique (Marchand et al., 2005b). Cela peut s’expliquer par le fait que les parents 
adoptent alors de meilleures habitudes de vie pour subvenir adéquatement aux besoins 
des jeunes enfants, comme dormir davantage, avoir une meilleure alimentation et 
entretenir un meilleur équilibre entre les dimensions familiale et professionnelle, 
notamment. Finalement, la présence d’enfants dans le ménage s’associerait à des 
gratifications élevées liées au rôle parental (Cadieux, 2013). 
 
Toutefois, comme pour le conjoint, des tensions et des problèmes au niveau des 
relations avec les enfants causés par des aspects physiques, mentaux ou 
comportementaux peuvent être des sources de préoccupation et peuvent augmenter le 
sentiment de détresse psychologique chez les parents (Almeida & Kessler, 1998; 
Cadieux, 2013; Marchand et al., 2005a, 2005b; Simon, 1998). Bien qu’en contradiction 
avec l’étude de Marchand (2005b), d’autres études ont relevé qu’avoir des enfants en bas 
âge créerait plus de conflits travail-famille notamment parce qu’ils sont plus dépendants 
et les obligations et responsabilités envers ces derniers sont plus nombreuses, ce qui 
génèrerait du stress (Guérin, St-Onge, Chevalier, Denault & Deschamps, 1997; Hill, 
Erickson, Holmes & Ferris, 2010; Méda, 2003). Cependant, les parents travaillant de la 
maison ou ayant un horaire plus flexible vivraient moins de conflits travail-famille en lien 
avec la présence d’enfants dans le ménage (Hill et al., 2010). 
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2.2.3.3 Le revenu du ménage 
 
Le revenu d’un ménage peut être une source extra-organisationnelle importante 
influençant le niveau de stress pour un travailleur (Kendall & Muenchberger, 2009). En 
effet, lorsque les revenus augmentent, les niveaux de détresse psychologique tendent à 
diminuer (Bourbonnais et al., 1996; Marchand et al., 2006; Parent-Lamarche & 
Marchand, 2010; Paterniti et al., 2002; Vermulen & Mustard, 2000). Toutefois, quelques 
études n’ont pas trouvé de lien significatif entre les revenus d’un ménage et la détresse 
psychologique, notamment lorsque les autres variables sont contrôlées, telles les 
caractéristiques de l’individu, les relations matrimoniales tendues, les tensions au travail, 
etc. (Marchand et al., 2005a, 2005b).  
 
2.2.3.4 Le soutien social hors travail 
 
Le soutien social offert par le conjoint, tel que précédemment relevé, s’avère être 
un facteur de protection de la santé mentale (Bourbonnais et al., 1996; Bourbonnais, 
Comeau & Vézina, 1999; Bourbonnais et al., 2007; Marchand et al., 2005a, 2005b). Il en 
va de même pour le soutien social général hors travail, que ce soit celui offert par la 
famille, les amis ou même la communauté de l’individu, qui permet de réduire la détresse 
psychologique. Marchand (2004) soutient ainsi que ces réseaux de soutien social 
permettent de réduire la détresse psychologique, puisque ce sont des personnes capables 
de soutenir l’individu émotionnellement. Ces personnes permettent également de l’aider à 
faire face aux situations stressantes vécues au travail ou ailleurs. De nombreuses études 
affirment que le soutien social à l’extérieur du lieu de travail est une variable qui 
contribuerait à réduire la détresse psychologique (Bourbonnais et al., 2005; Bourbonnais 
et al., 1996; Bourbonnais et al., 1999; Bourbonnais et al., 2007; Marchand et al., 2005a, 
2005b, 2006; Parent-Lamarche & Marchand, 2010) . Le tableau 3 ci-dessous permet 
d’apprécier une synthèse des facteurs hors travail présentés et qui sont susceptibles 
d’expliquer le niveau de stress et de détresse psychologique des individus.  
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Tableau 3 
Synthèse des facteurs hors travail susceptibles d’expliquer le niveau de stress et 
de détresse psychologique 
Facteurs Revue de la littérature 
Statut matrimonial : Vivre en 
couple serait associé à un niveau 
moins élevé de détresse 
psychologique. 
Marchand et al., 2005a; Ross, 
Mirowsky &al., 1990. 
Tensions dans les relations 
matrimoniales : Vivre des tensions 
dans les relations matrimoniales 
serait associé à un niveau plus élevé 
de détresse psychologique. 
Gareis & Barnett, 2002; Kendall & 
Muenchberger, 2009; Lee et al., 
2010; Vanagas & al., 2004; Virtanen 
& al., 2009. 
Statut parental : Avoir des enfants 
en bas âge (0 à 5 ans) serait un 
facteur de protection à la détresse 
psychologique. 
 
Cadieux, 2013; Marchand et al., 2005b.  
Tensions dans les relations 
parentales : Vivre des tensions dans 
les relations avec les enfants serait 
associé à un niveau plus élevé de 
détresse psychologique. 
 
Almeida & Kessler, 1998; Cadieux, 2013; 
Marchand et al., 2005a; Marchand et al., 
2005b; Simon, 1998. 
Statut économique du ménage : Un 
statut économique favorable (revenu 
du ménage élevé) serait associé à un 
niveau plus faible de détresse 
psychologique. 
 
Bourbonnais et al., 1996; Marchand et al., 
2006; Parent-Lamarche & Marchand, 
2010; Paterniti et al., 2002; Vermulen & 
Mustard, 2000. 
Soutien social hors travail : La 
présence d’un soutien social à 
l’extérieur du milieu de travail serait 
associée à un niveau plus faible de 
détresse psychologique. 
Bourbonnais et al., 1996; Bourbonnais, 
Comeau, & Vézina, 1999; Bourbonnais et 
al., 2005; Bourbonnais et al., 2007; 
Marchand et al., 2005a; Marchand et al., 
2005b; Marchand et al., 2006; Parent-
Lamarche & Marchand, 2010. 
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Le portrait ainsi brossé quant aux différents facteurs (organisationnels, individuels 
et familiaux et hors travail) susceptibles d’influencer le stress et la détresse 
psychologique des individus, l’état des connaissances quant aux facteurs explicatifs du 
stress chez les avocats, profession à l’étude dans le cadre du présent mémoire de maîtrise, 
peut alors être présenté dans les sections suivantes. 
 
2.3 États des connaissances sur les facteurs explicatifs du stress et de la détresse 
psychologique chez les avocats 
 
La présente section expose l’état des connaissances relatif aux avocats selon trois 
sous-sections, et ce, en dépit du fait que la littérature actuelle sur cette problématique ne 
soit pas abondante. D’abord, les facteurs organisationnels tels que les demandes au 
travail, la violence, les relations sociales de même que les conflits de valeurs y sont 
exposés. Ensuite, les facteurs individuels sont abordés en tenant compte du genre, de 
l’âge, de l’expérience professionnelle ainsi que des traits de personnalité. Finalement, les 
facteurs hors travail constituent la troisième sous-section.  
 
2.3.1 Les facteurs organisationnels 
 
Les facteurs organisationnels sont des facteurs importants quant à l’explication du 
stress et de la détresse psychologique chez les avocats. Les particularités liées à cette 
profession règlementée, notamment en ce qui concerne les demandes auxquelles les 
avocats sont exposés, mais également la violence, les relations sociales et la culture 
professionnelle, sont présentées dans cette sous-section.  
 
2.3.1.1 Les demandes 
 
Les demandes au travail constituent un facteur explicatif influençant le stress et la 
détresse psychologique. Les demandes émotionnelles et contractuelles seront abordées 
dans la sous-section suivante. Ainsi, les demandes contractuelles (p. ex. la pression du 
temps et le profit) de même que les demandes émotionnelles seraient positivement liées à 
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des niveaux élevés de dépression et d’anxiété chez les avocats (Bergin & Jimmieson, 
2013).  
 
2.3.1.1.1 Les demandes émotionnelles 
 
 La profession d’avocat implique une proximité particulière avec la clientèle, une 
proximité empreinte parfois d’une charge émotive importante, et ce, particulièrement en 
situation de litige (Carter, 2006). Par exemple, chez les avocats du droit de la famille où il 
y a fréquemment des litiges concernant la garde des enfants, les situations sont très 
chargées émotivement (Carter, 2006). Sans soutien ou ressource, cela peut devenir très 
pesant émotionnellement pour un avocat et ainsi amener du stress ou de l’épuisement 
émotionnel (Carter, 2006). 
 
2.3.1.1.2 Les demandes contractuelles 
 
Parmi les demandes contractuelles présentes dans la profession d’avocat, les 
longues heures de travail sont susceptibles de mener à la dépression, à l’aliénation sociale 
et au stress (Beck et al., 1995; Carter, 2006). Cela s’expliquerait par le peu de temps qu’il 
leur est possible de consacrer à leur famille et à leurs amis. En effet, la norme en termes 
de nombre d’heures hebdomadaires se situerait en moyenne entre 50 et 90 heures par 
semaine au sein de cette profession (Carter, 2006; Hill, 1998). Par ailleurs, une étude 
réalisée par Cadieux et Marchand (2015) confirme l’impact des longues heures travaillées 
sur la détresse psychologique chez les professionnels exerçant une profession 
règlementée. Bien que cette étude ne soit pas dédiée uniquement à l’étude des avocats, il 
appert que la profession d’avocat est règlementée au Québec et donc que leur situation 
professionnelle s’apparente beaucoup à celle des professionnels règlementés.  
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2.3.1.2 La violence 
 
Bien que très peu étudiée dans la littérature, la violence tant physique que 
psychologique est présente dans le milieu juridique (Brown & MacAlister, 2006). En 
effet, dans une étude de Brown et MacAlister (2006), 59,3 % des avocats, hommes et 
femmes, ont rapporté avoir été victimes de menaces ou de violence telles que des 
communications ou des approches inappropriées, des menaces explicites ou des assauts 
physiques. De plus, parmi cette proportion, 61,4 % des femmes avocates ont révélé avoir 
été victimes de comportements menaçants et d’avoir reçu plusieurs menaces et violences, 
notamment en ce qui a trait aux communications et approches inappropriées (Brown & 
MacAlister, 2006).   
 
Alors qu’aucune étude n’a étudié l’implication de la violence dans le milieu 
juridique quant à la détresse psychologique, il existe néanmoins des études dans d’autres 
domaines qui en établissent des liens. Notamment, chez les infirmières, les menaces et la 
violence en milieu de travail seraient associées à un niveau de détresse psychologique 
plus élevé (Eriksen et al., 2006). Également, dans le milieu des forces de l’ordre, un lien 
aurait été établi entre la violence et la détresse psychologique (Leino, Selin, Summala & 
Virtanen, 2011). 
 
2.3.1.3 Les relations sociales 
 
Les relations sociales ont un impact quant au stress et à la détresse psychologique 
ressentie dans la profession d’avocat. Ainsi, la dépression serait plus susceptible 
d’affecter les avocats travaillant dans une petite firme ou travaillant seuls que les avocats 
d’une grande firme (Pfeiffer, 2007). Cela peut s’expliquer par le fait qu’ils ont un accès 
restreint à un réseau social au travail, notamment à des collègues avec qui ils peuvent 
discuter et partager des expériences stressantes de leur pratique (Pfeiffer, 2007). 
 
Outre de la présence ou l’absence de soutien social pour un avocat, il subsiste une 
autre composante importante présente dans les relations sociales chez ces professionnels, 
soit la relation avocat-client. En effet, beaucoup de stress résulte de ce type de relation, 
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par exemple lorsque des clients violents les limites ou les frontières qui sont jugées 
acceptables pour le professionnel. Du stress peut également être perçu, car les clients 
peuvent démontrer d’importantes fluctuations émotionnelles (c.-à-d. être 
émotionnellement volatils), ou encore parce que les avocats peuvent avoir à faire face à 
des problèmes liés aux clients de façon répétitive (Ramos, 2012). Finalement, la gestion 
des relations personnelles avec les clients en soi s’avère stressante (Ramos, 2012). En 
effet, les avocats se sentiraient mal préparés à faire face à l’ampleur des problèmes 
provenant de clients qu’ils rencontrent, et des conséquences émotionnelles peuvent alors 
en résulter, tels que des troubles du sommeil, des maux d’estomac, des sautes d’humeur 
et du cynisme, notamment (Ramos, 2012). Il est possible pour les avocats de diminuer 
ces effets négatifs découlant des interactions avec les clients en devenant plus attentifs et 
en apprenant ce qu’il faut éviter, en apprenant à établir et faire respecter les limites, et en 
apprenant en prendre en charge moins de clients reconnus pour être difficiles ou 
émotionnellement exigeants (Ramos, 2012).  
 
2.3.1.5 La culture professionnelle 
 
La culture professionnelle constitue une variable non négligeable dans 
l’explication du stress. Notamment, la culture professionnelle chez les avocats est forte et 
« cette culture valorise un dévouement total à la profession […] » (Gleixner & Aucoin, 
2015: 239). En effet, le modèle d’affaires le plus couramment utilisé, notamment dans le 
domaine privé, demeure l’évaluation de la performance par le nombre total d’heures 
facturables annuellement (Gleixner & Aucoin, 2015). Ainsi, en plus d’être une culture où 
l’accent est mis sur le profit, celle-ci encouragerait la compétitivité (Bergin & Jimmieson, 
2013). Selon l’étude de Bergin et Jimmieson (2013), la compétitivité serait liée à des 
niveaux plus élevés de dépression et d’anxiété chez les avocats. La performance est 
évaluée non seulement par l’atteinte d’un objectif d’heures facturables, mais est 
également évaluée par des activités non facturables comme des activités de réseautage, de 
recrutement de nouveaux clients (5 à 7, parties de golf, diner, etc.), le développement 
d’affaires, du bénévolat, ainsi de suite. Ces activités non facturables ajoutent 
probablement de la pression à la performance et ajoutent à la charge de travail. De plus, il 
56 
 
est possible qu’elles contribuent à des conflits travail vie-personnelle étant donné que ces 
activités se déroulent principalement les soirs et les fins de semaine (Gleixner & Aucoin, 
2015). Ainsi, ces horaires peuvent entrer en conflit avec les tâches domestiques et le 
temps qu’un parent doit prendre pour s’occuper des enfants (Gleixner & Aucoin, 2015). 
Également, en faisant référence à l’expérience5, un avocat ayant moins d’expérience qui 
désire s’élever dans la hiérarchie n’a d’autre choix que de s’impliquer dans le 
développement des affaires (Gleixner & Aucoin, 2015). Également, en plus d’être très 
hiérarchisé, le milieu juridique se compose encore aujourd’hui principalement d’hommes, 
c’est-à-dire que la culture demeure plutôt masculine (Gleixner & Aucoin, 2015; Gorman, 
2005). Ainsi, bien qu’à ses débuts le droit était un domaine exclusivement masculin 
(Gleixner & Aucoin, 2015), il s’est toutefois féminisé au fil du temps compte tenu de 
l’augmentation du nombre de femmes qui entreprennent des études en droit (Barreau du 
Québec, 2015). De plus, le nombre d’hommes et de femmes pratiquant le droit au Québec 
est pratiquement à parité (Barreau du Québec, 2015). Malgré tout, ce milieu demeure 
davantage masculin, particulièrement dans le domaine privé où l’on compte une majorité 
d’hommes pratiquants (Gleixner & Aucoin, 2015). Finalement, les avocats vivraient du 
stress susceptible de mener à une détresse psychologique dû à l’image négative 
qu’entretient la population face à cette profession (Carter, 2006). Le tableau 4 ci-dessous 
permet de résumer les facteurs liés à l’organisation du travail susceptibles d’expliquer le 
niveau de stress et de détresse psychologique chez les avocats.  
 
  
                                                          
5
 Nous verrons le facteur de l’expérience chez les avocats dans la section suivante : 2.3.2.3. 
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Tableau 4 
Synthèse des facteurs liés à l’organisation du travail susceptibles d’expliquer le 
niveau de stress et de détresse psychologique chez les avocats 
 
Facteurs Revue de la littérature 
Demandes émotionnelles: Des 
demandes émotionnelles élevées seraient 
associées à un niveau de détresse 
psychologique plus élevé chez les 
avocats. 
 
Carter, 2006. 
Demandes contractuelles: Des 
demandes contractuelles élevées seraient 
associées à un niveau de détresse 
psychologique plus élevé chez les 
avocats. 
Beck & al., 1995; Hill, 1998; Carter, 
2006; Cadieux & Marchand, 2015. 
Violence : La violence psychologique et 
physique est présente dans le milieu 
juridique. 
Les menaces et la violence dans le milieu 
de travail sont associées à un niveau de 
détresse psychologique plus élevé.  
 
Brown et MacAlister, 2006; Eriksen & 
al., 2006; Leino & al., 2011.   
Relations sociales: Un soutien social 
élevé serait associé à un niveau de 
détresse psychologique plus faible les 
avocats. 
 
Pfeiffer, 2007; Ramos, 2012. 
Gestion des clients : La gestion des 
relations personnelles avec les clients 
influencerait le niveau de stress. 
 
Ramos, 2012. 
Culture professionnelle : L’image 
négative associée à la profession 
qu’entretient la population serait associée 
à un niveau de détresse psychologique 
plus élevé les avocats. 
La compétitivité serait liée à des niveaux 
plus élevés de dépression et d’anxiété 
 
Carter, 2006; Bergin & 
Jimmieson, 2013. 
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La prochaine sous-section traite des facteurs liés à des caractéristiques 
individuelles susceptibles d’influencer le niveau de stress ou de détresse psychologique 
chez les avocats. 
 
2.3.2 Les facteurs individuels 
 
Plusieurs facteurs individuels contribuant à l’explication du stress et de la détresse 
psychologique chez les avocats ont été étudiés dans la littérature. Notamment, le genre, 
l’âge, l’expérience professionnelle, les traits de personnalités ainsi que les conflits de 
valeurs sont exposés dans cette section.  
 
2.3.2.1 Le genre 
 
Le genre, tel que vu précédemment (section 2.2.2.1), est un élément important 
quant à l’explication du stress, et ce, également dans la profession d’avocat. D’ailleurs, 
un rapport émis par le Programme d'aide aux membres du Barreau du Québec (PAMBA) 
a révélé que davantage de femmes que d’hommes avaient fait des demandes d’aide en 
2006 (PAMBA, 2006). En effet, 57% des demandes avaient été faites par des femmes 
(PAMBA, 2006). Deux explications sont susceptibles de porter un éclairage sur cette 
statistique. La première tient au fait que les femmes ont tendance à davantage extérioriser 
leurs émotions et à en discuter plus ouvertement (Garnefski et al., 2004; Piccinelli & 
Wilkinson, 2000). La seconde réfère pour sa part aux demandes contractuelles liées à 
cette profession, notamment au nombre d’heures travaillées par semaine (Carter, 2006; 
Hill, 1998), lesquelles rendent la conciliation travail-vie personnelle plus difficile 
considérant les rôles traditionnels des femmes (Piccinelli & Wilkinson, 2000). Ceci 
pourrait donc les rendre plus à risque que leurs collègues masculins en matière de stress. 
De surcroit, les femmes seraient trois fois plus susceptibles d’abandonner le droit et elles 
sont jusqu’à cinq fois plus susceptibles d’accepter un emploi moins stressant même s’il 
est moins rémunérateur et moins satisfaisant, et ce, dans l’unique but de survivre (Hill, 
1998). 
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2.3.2.1.1 L’intégration des femmes sur le marché du travail et dans la profession 
juridique : quel impact sur la détresse psychologique vécue dans la profession ? 
 
Bien que la majorité des femmes soit aujourd’hui encore principalement présente 
dans les emplois traditionnellement féminins, les femmes ont augmenté leur présence sur 
le marché du travail depuis les 25 dernières années, notamment en ce qui a trait aux 
emplois de secteurs traditionnellement masculins (Chevrier & Tremblay, 2003; Emploi-
Québec, 2009). Toutefois, les femmes demeurent sujettes aux inégalités salariales les 
défavorisant comparativement aux hommes (Chevrier & Tremblay, 2003; Emploi-
Québec, 2009). 
 
 Notons également qu’en 1990, seulement 14 % des femmes de 25 à 54 ans 
possédaient au moins un baccalauréat, alors qu’en 2009 cette proportion a augmenté à 
34 % (Turcotte, 2011). En 2009, par ailleurs, on observait une plus grande proportion de 
femmes détenant au moins un diplôme de premier cycle comparativement aux hommes, 
dont cette proportion s’élevait à 26 % (Turcotte, 2011). 
 
Aujourd’hui, la répartition homme-femme dans la profession d’avocat est 
sensiblement équivalente (Office des professions (Québec), 2015). Alors qu’en 1990 
seulement le tiers des avocats québécois était des femmes (soit 4 000 avocates), la 
proportion s’élevait à 50% en 2010 (soit 11 000 avocates), représentant ainsi une 
augmentation de 174% entre 1990 et 2010 (Barreau du Québec, 2011). De plus, la 
féminisation de la profession d’avocat semble être une tendance qui suivra son cours dans 
les prochaines années étant donné que plus de la moitié des étudiants (64%) de l’École du 
Barreau sont actuellement des femmes (Barreau du Québec, 2015; Gril, 2015).  
 
Malgré une présence importante des femmes sur le marché du travail, il existe 
encore des inégalités salariales concernant le genre au sein de nombreuses professions, y 
compris celle d’avocat. En effet, en 2014, chez les membres du Barreau du Québec, le 
salaire moyen des femmes avocates se trouvait entre 90 001 $ et 110 000 $, alors que 
celui des hommes avocats se situerait entre 110 001 $ et 130 000 $ (Barreau du Québec, 
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2015). Ce déséquilibre peut s’expliquer en partie par certains facteurs tels que ces 
femmes avocates sont majoritairement moins âgées au sein de leur profession et comptent 
donc généralement moins d’années d’expérience. De plus, une grande proportion d’entre 
elles pratiquent le droit familial, travaillent moins d’heures par semaine et exercent leur 
profession en pratique privée en moins grand nombre que les hommes (32 % des femmes 
contre 50 % des hommes) (Barreau du Québec, 2015). Notons toutefois que malgré le 
contrôle de ces facteurs, le revenu des femmes avocates membres du Barreau du Québec 
demeure inférieur à celui des hommes, et 30 % de cette différence demeure inexpliquée 
(Barreau du Québec, 2015). De plus, la discrimination est toujours présente dans le 
milieu du travail, également au sein du Barreau du Québec. Ainsi, un sondage réalisé 
dans le cadre du rapport « Barreau-Mètre » (Barreau du Québec, 2015), les femmes ont 
révélé avoir vécu de la discrimination au travail deux fois plus que les hommes (15,5 % 
des femmes contre 7 % des hommes). Il est également important de noter que les femmes 
avocates ont été victimes de harcèlement psychologique près de deux fois plus que les 
hommes en 2008 (29 % chez les femmes contre 16 % chez les hommes) (Barreau du 
Québec, 2015). Finalement, les femmes démissionnent plus tôt dans leur carrière 
d’avocate au sein du Barreau du Québec que les hommes (Gril, 2015). Par ailleurs, le 
harcèlement psychologique et la discrimination liée au genre en milieu de travail sont 
reconnus au sein de la littérature comme étant des facteurs contribuant à la détresse 
psychologique (Chae et al., 2010; Corning, 2002; St-Pierre, 2011; Trépanier, Fernet & 
Austin, 2013; Wamala, Bostrom & Nyqvist, 2007). 
 
2.3.2.2 L’âge 
 
L’âge constitue un autre facteur individuel contribuant à l’explication du stress 
auprès de cette profession. En effet, selon un rapport émis par le PAMBA, le groupe 
d’âge qui a fait le plus de demandes d’aide à cet organisme en 2006 est celui des 36 à 45 
ans (39 %) (PAMBA, 2006). Afin de comprendre cette statistique, il est possible 
d’émettre l’hypothèse qu’un individu faisant partie de cette tranche d’âge n’a pas encore 
atteint une stabilité financière et entretient plusieurs responsabilités à l’égard de sa 
famille (Cadieux, 2013), ce qui conduit à des exigences simultanées dans plusieurs 
sphères de vie à la fois (p. ex. : famille, travail).   
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D’ailleurs, les avocats de 55 ans et plus auraient un niveau de bien-être plus élevé 
que les plus jeunes (Ramos, 2012). Une hypothèse émise par Ramos (2012) pour 
expliquer ce résultat est qu’avec les années d’expérience, les avocats apprennent à mieux 
faire face aux stresseurs liés au travail et ils trouvent des moyens d’atténuer leur anxiété. 
De plus, avec le temps et l’expérience, les avocats développent davantage leurs habiletés 
et leurs compétences (Ramos, 2012). A contrario, il peut être plus difficile pour les jeunes 
avocats de pratiquer, car ils ont souvent le sentiment qu’ils doivent se prouver lorsqu’ils 
commencent leur carrière (Ramos, 2012) tout en devant construire leur clientèle.  
 
2.3.2.3 L’expérience 
 
Le nombre d’années d’expérience d’un avocat est un autre facteur individuel 
permettant d’expliquer une portion du stress dans la profession. En effet, une étude a 
révélé qu’une différence significative du niveau d’anxiété chez les hommes était 
rapportée entre les avocats pratiquant depuis deux ans ou moins et les avocats ayant plus 
de vingt ans de pratique (Beck et al., 1995). Ces différences pourraient s’expliquer par le 
manque d’expérience (Beck et al., 1995). Ainsi, les avocats qui débutent leur carrière 
sont plus angoissés et anxieux à l’égard de leurs habilités et compétences que ceux ayant 
plusieurs années d’expérience (Beck et al., 1995). Dans le même sens, les avocats 
pratiquant le droit depuis plusieurs années ont un niveau de bien-être plus élevé (Ramos, 
2012). 
 
Finalement, les avocats ayant plus de 31 ans d’expérience ou étant plus âgés 
rapportent moins d’incidents de violence que les avocats plus jeunes ou ayant moins 
d’expérience (Brown & MacAlister, 2006).  
 
2.3.2.4 Les traits de personnalité 
 
Les traits de personnalité contribuent eux aussi à l’explication du stress. 
D’ailleurs, il semblerait qu’un trait de personnalité que l’on retrouve fréquemment chez 
les avocats serait le perfectionnisme, et ce trait les rendrait vulnérables à des problèmes 
de santé mentale (Carter, 2006; Pfeiffer, 2007). Cela peut contribuer au stress dans la 
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mesure où l’individu n’aura pas terminé son travail tant qu’il ne le jugera pas comme 
« parfait » (Carter, 2006). Cela peut être très stressant, particulièrement dans une 
profession comme celle-ci où la charge de travail s’accumule rapidement, car il y a 
beaucoup de dates limites à respecter, des appels téléphoniques continuels, des 
engagements personnels, etc. (Carter, 2006). 
 
Ensuite, dans une étude réalisée auprès d’avocats, le fait d’être surengagé était 
positivement lié à la dépression de même qu’à l’anxiété (Bergin & Jimmieson, 2013). 
Toutefois, la rémunération agirait comme une variable modératrice dans un cas précis. 
Ainsi, lorsqu’un avocat est très surengagé, une rémunération élevée serait associée 
négativement à l’anxiété (Bergin & Jimmieson, 2013). En d’autres mots, pour un 
individu très surengagé, avoir une grande rémunération diminuerait le niveau d’anxiété. 
Cependant, il n’existerait aucun lien de modération lorsque le surengagement est faible 
(Bergin & Jimmieson, 2013). Il est intéressant de noter que, sans être dans le 
surengagement, un haut niveau d’engagement au travail est lié à de plus faibles niveaux 
de détresse psychologique (Hopkins & Gardner, 2012). 
 
2.3.1.4 Les conflits de valeurs 
 
Les conflits de valeur constituent une source de stress à considérer au sein de cette 
profession règlementée. En effet, il n’est pas rare qu’un avocat ait à poser des actions 
contraires à ses valeurs personnelles afin de répondre aux exigences de leurs clients 
(Carter, 2006). Il est d’autant plus stressant que s’ils agissent contre leurs valeurs 
personnelles et leur code déontologique en faveur de leurs clients, il subsiste un risque de 
mécontentement de la part client qui pourrait alors déposer des plaintes déontologiques à 
l’encontre de l’avocat (Carter, 2006). L’avocat peut alors se sentir coincé entre ses 
propres valeurs, le code déontologique et les demandes du client, ce qui peut être un 
facteur de risque au stress et à la détresse psychologique.  
 
Il est intéressant de noter que, dans l’étude de Ramos (2012), les résultats ont 
révélé certaines valeurs prédominantes dans le milieu du droit qui ne sont pas toutes 
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alignées et concordantes les unes avec les autres. Par exemple, l’honnêteté est une valeur 
prédominante dans cette profession, alors que d’un autre côté, l’avocat doit respecter les 
obligations fiduciaires et placer les intérêts du client en premier plan (Ramos, 2012). Le 
tableau 5 ci-dessous synthétise l’état des connaissances actuelles quant aux facteurs liés 
aux caractéristiques individuelles susceptibles d’expliquer le niveau de stress et de 
détresse psychologique chez les avocats.  
 
Tableau 5 
Synthèse des facteurs liés aux caractéristiques individuelles susceptibles 
d’expliquer le niveau de stress et de détresse psychologique chez les avocats 
Facteurs Revue de la littérature 
Genre : Le fait d’être une femme 
serait associé à un niveau de détresse 
psychologique plus élevé chez les 
avocats. 
 
Garnefski & al., 2004; Piccinelli & 
Wilkinson, 2000; Pamba, 2006; 
Carter, 2006; Hill, 1998  
Âge : Le niveau de stress et la 
détresse psychologique tendent à 
diminuer avec l’âge chez les avocats. 
 
Pamba, 2006; Ramos, 2012. 
Expérience : Le niveau de stress et 
la détresse psychologique 
diminueraient chez les avocats au fur 
et à mesure que leur nombre 
d’années d’expérience augmente. 
 
Beck et al., 1995. 
Conflits de Valeurs : La présence de 
conflits de valeurs serait associée à 
un niveau de détresse psychologique 
plus élevé les avocats. 
 
Carter, 2006; Ramos, 2012. 
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Tableau 6 
Synthèse des facteurs liés aux caractéristiques individuelles susceptibles d’expliquer le 
niveau de stress et de détresse psychologique chez les avocats (suite) 
Facteur : Traits de personnalité 
Sous-facteurs Revue de la littérature 
Perfectionnisme : Les avocats ayant 
un fort niveau de perfectionnisme 
seraient plus susceptibles de vivre du 
stress et de la détresse 
psychologique. 
 
 
Carter, 2006; Pfeiffer, 2007. 
Surengagement : Les avocats ayant 
un haut niveau de surengagement 
seraient plus susceptibles de vivre du 
stress et de la détresse 
psychologique.  
 
Bergin & Jimmieson, 2013. 
 
La prochaine sous-section traite des facteurs hors travail susceptibles d’influencer 
le niveau de stress ou de détresse psychologique chez les avocats. 
 
2.3.3 Les facteurs hors travail 
 
Bien que peu étudiés dans la littérature au sein de la profession d’avocat, certains 
facteurs hors travail semblent également contribuer au stress. Notamment, le conflit 
travail-famille est un fort prédicteur d’épuisement professionnel chez les avocats 
(Hopkins & Gardner, 2012). Cela peut s’inscrire dans une logique où la moyenne 
d’heures travaillées se situe entre 50 et 90 heures par semaine chez les avocats (Carter, 
2006; Hill, 1998), et cela signifie donc qu’il reste moins de temps destiné à la vie 
personnelle et à la famille (Kendall & Muenchberger, 2009; Vanagas et al., 2004). 
 
Pour terminer, le facteur technologique, bien que peu étudié jusqu’à maintenant 
s’avère très intéressant à considérer dans l’explication de problèmes reliés au stress chez 
les avocats. En effet, la technologie étant aujourd’hui très accessible en tout lieu et en 
65 
 
tout temps, il appert alors que la limite entre le travail et la vie personnelle devient très 
floue, voire inexistante (Carter, 2006). Cela peut alors être difficile de quitter ou cesser le 
travail une fois à la maison ou même pendant les pauses dans la journée de travail et ainsi 
constituer un facteur de risque de vivre de la détresse psychologique (Carter, 2006). Le 
tableau 6 ci-dessous présente les deux principaux facteurs hors travail identifiés dans la 
littérature, lesquels sont susceptibles d’expliquer le stress et la détresse psychologique 
chez les avocats.  
 
Tableau 7 
Synthèse des facteurs hors travail susceptibles d’expliquer le niveau de stress et 
de détresse psychologique chez les avocats 
Facteurs Revue de la littérature 
Conflit travail-famille : Vivre des 
conflits travail-famille dans les 
relations matrimoniales serait associé 
à un niveau plus élevé de détresse 
psychologique chez les avocats. 
 
Hopkins & Gardner, 2012; Carter, 
2006; Hill, 1998; Kendall & 
Muenchberger, 2009; Vanagas et al., 
2004 
Technologie : L’accessibilité 
permanente de la technologie serait 
associée à un niveau de stress et de 
détresse psychologique plus élevé 
chez les avocats. 
 
Carter, 2006 
 
 Alors que les trois grandes catégories de facteurs explicatifs du stress chez les 
avocats ont été présentées et synthétisées, la prochaine section expose les limites des 
études actuelles eues égard à la problématique de recherche étudiée. 
 
2.4 Les limites des études actuelles eurent égard à notre problématique de recherche 
 
Le portait ainsi brossé quant aux facteurs susceptibles d’influencer la détresse 
psychologique au travail permet de poser certains constats à l’égard des modèles 
traditionnels en matière de stress professionnel présentés en début de chapitre.  
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Le premier constat tient au fait que les modèles dominants de la littérature et les 
études présentées précédemment ne sont que parcellaires. Ainsi, les modèles sur le stress 
et la détresse psychologique au travail (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al., 
2001; Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990; Siegrist, 1996) mettent notamment en 
relation les demandes psychologiques et l’autonomie décisionnelle ou les ressources, 
c’est-à-dire le contrôle dont peut bénéficier un travailleur. Cependant, plusieurs 
dimensions ne sont pas abordées par ces modèles, notamment en ce qui a trait à la 
démonstration d’un savoir intellectuel spécialisé et à la prise de décision rapide dans des 
situations complexes en ce qui concerne les professions règlementées, notamment celle 
des avocats (Cadieux, 2013).  
 
Le second constat tient au fait que les modèles traditionnels en stress 
professionnel surdéterminent l’importance des facteurs organisationnels. En effet, les 
autres dimensions, telles que les dimensions individuelles et hors travail n’y sont pas 
exploitées. Ainsi, il n’existe pas de modèle intégrateur qui permette de bien cerner la 
problématique de ce mémoire.  
 
Le troisième constat qui ressort suite au portrait dressé quant à la littérature 
portant spécifiquement sur les avocats tient au fait que les études actuelles sont 
décontextualisées par rapport au Québec. En effet, chaque profession règlementée est 
régie selon un code spécifique à chaque province. Ainsi, chaque profession règlementée 
comporte des conditions de travail tantôt semblables, tantôt très différentes d’une 
province canadienne à l’autre. Pour cette raison, une étude abordant des facteurs de stress 
chez ces professionnels doit nécessairement s’inscrire dans une démarche géographique 
circonscrite, soit le Québec dans le cas présent.  
 
 Le quatrième constat tient au fait que les études sur la santé mentale chez les 
avocats demeurent incomplètes, et les études menées au Québec sont inexistantes. Il y a 
donc un grand intérêt à réaliser des études au Québec, puisque la profession d’avocat 
constitue une profession dont les demandes d’aides en lien avec des problèmes de santé 
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mentale connu une importante augmentation, passant de 120 demandes annuelles en 1996 
à 1 157 demandes annuelles en 2016 (PAMBA, 2006, 2016), et que cette profession est 
teintée des particularités propres aux professions règlementées (Cadieux & Marchand, 
2015).  
Enfin, le cinquième et denier constat que l’on puisse poser eu égard à la littérature 
existante est essentiellement méthodologique et porte sur la quasi-absence d’études 
qualitatives, lesquelles permettraient de donner de la profondeur quant aux facteurs 
expliquant le stress et la détresse chez ces professionnels. 
 
Le survol de ces limites nous conduit à présent à présenter le modèle conceptuel 
retenu au départ de la présente recherche, lequel vise à parer, du moins en partie, aux 
carences soulevées précédemment au sein des autres modèles.  
 
2.4.1 L’assise théorique du modèle de départ 
 
Au-delà des modèles traditionnels en stress professionnel auxquels on peut 
adresser les critiques relevées précédemment, plusieurs chercheurs se sont consacrés, au 
cours des dernières décennies, au développement de modèles multidimensionnels pour 
comprendre le stress au travail ainsi que la santé psychologique ou mentale des individus.  
Ces modèles visent donc non seulement la compréhension des déterminants du stress liés 
au travail, mais également l’interaction entre l’individu et son environnement. Dans ce 
cadre, il est possible de souligner l’apport des travaux de différents auteurs, tels que ceux 
de Beehr & Newman (1978) qui proposent une analyse multifacettes du stress au travail, 
les travaux d’Edwards et Cooper (1990) et de Cooper (1998) qui proposent l’approche du 
person-fit, de même que les travaux de Lazarus et Folkman (1984) qui mettent de l’avant 
la théorie transactionnelle du stress. Toujours dans ce cadre, il est également important de 
souligner l’apport des travaux de Harvey et al. (2006), lesquels ont réalisé une recension 
des écrits visant à répertorier les principaux modèles multidimensionnels utilisés 
internationalement en matière d’intervention face au stress afin de prévenir les problèmes 
liés à la santé psychologique au travail. À cet égard, les auteurs, scindent l’analyse de ces 
modèles en deux principales dimensions : ils relèvent des modèles axés sur le processus 
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du stress, lesquels « s’intéressent particulièrement à l’approche, aux étapes de mise en 
œuvre des interventions sur le stress dans les organisations » (Harvey et al., 2006 : 14), 
alors que d’autres sont orientés sur le contenu (en termes d’intervention), c’est-à-dire, qui  
« définissent les aspects organisationnels, individuels ou liés à la fonction sur lesquels 
des changements peuvent être apportés afin d’atténuer le stress au travail » (Harvey et 
al., 2006 : 18).  
 
Dans le cadre de la présente recherche, le recours au modèle général d’analyse de 
la santé mentale de Marchand (2004) fut privilégié pour plusieurs raisons. D’abord, c’est 
un modèle multidimensionnel qui intègre plusieurs cadres théoriques majeurs dans 
l’étude du stress et de ses déterminants au travail, dont la théorie du stress social de 
Pearlin (1999) ainsi que la théorie transactionnelle du stress (Lazarus et Folkman, 1984), 
tout en ciblant de manière plus précise les grandes catégories de stresseurs susceptibles 
d’expliquer la santé mentale des individus. Ces catégories, qui s’inspirent des théories 
micro-macro (Münch & Smelser, 1987; Ritzer, 1996) en sociologie ainsi que de 
l’approche agent-structure (Archer, 1995; Giddens, 1987), se déclinent en 3 segments : 
macro (société nationale), méso (structures du quotidien) et micro (personnalité de 
l’agent)6.  La seconde justification tient au fait que la présente étude vise à répondre aux 
pistes de recherche soulevées antérieurement par Cadieux et Marchand (2014a, 2015), 
lesquels ont eu recours à ce modèle pour l’étude de la santé mentale des professionnels 
règlementés. Finalement, l’un des principaux objectifs poursuivis par ce mémoire est de 
préciser les principaux déterminants susceptibles d’influencer la santé mentale des 
avocats au sein des sphères du modèle théorique de départ de la présente recherche
7
.   
 
Ainsi, le modèle de Marchand (2004) constitue une assise importante à notre 
modèle de départ étant donné que celui-ci permet de conceptualiser la santé mentale au 
travail en abordant le phénomène dans une perspective multidimensionnelle. En effet, 
selon ce modèle, la détresse psychologique ne serait pas le résultat d’une seule dimension 
                                                          
6
 Le modèle général d’analyse de la santé mentale de Marchand (2004) sera décrit plus en détail à la section 
suivante du présent chapitre. 
7
 Le modèle théorique de départ, présenté à la section 2.4.1.2 du présent chapitre, s’inspire des travaux de 
Marchand et des dimensions macro, micro et méso incluses dans son modèle.  
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de la vie d’un individu, mais bien l’amalgame des ressources et des contraintes provenant 
des différentes dimensions de la vie d’un individu (Marchand, 2004). Afin de bien 
comprendre ce modèle théorique de départ, qui est présenté ultérieurement dans ce 
chapitre, il est important de présenter brièvement le modèle théorique général d’analyse 
de la santé mentale développé par Marchand (2004).  
 
2.4.1.1 La présentation du modèle de Marchand (2004) 
 
Le modèle théorique de Marchand (2004) s’inspire notamment des perspectives 
théoriques sociologiques micro-macro (Münch & Smelser, 1987; Ritzer, 1996) et de 
l’approche agent-structures (Archer, 1995; Giddens, 1987). Il s’inspire également de 
notions provenant de la théorie du stress social (Pearlin, 1999). Ce modèle contribue à 
mieux comprendre le phénomène de la détresse psychologique en tenant compte de 
l’aspect multidimensionnel de la vie d’un individu (Marchand, 2004). Il permet donc de 
répondre aux critiques associées au nombre restreint de facteurs étudiés dans les modèles 
traditionnels en stress professionnel de Karasek (1979), de Karasek et Theorell (1990), de 
Siegrist (1996), ainsi que de Bakker & Demerouti (2007). Celui-ci stipule également que 
les contraintes auxquelles un individu fait face pourraient générer de la détresse 
psychologique alors que les ressources dont il dispose seraient susceptibles de réduire 
l’intensité ou la prévalence de cette détresse psychologique (Marchand, 2004). Le modèle 
ajoute que trois niveaux de la vie en société, soit les niveaux micro, méso et macro qui 
sont décrits dans le paragraphe suivant, jouent également un rôle dans la prévalence et 
l’intensité de la détresse psychologique au travail (Marchand, 2004). La figure 5 ci-
dessous représente le modèle théorique général d’analyse de la santé mentale de 
Marchand (2004). 
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Figure 5 
Modèle théorique général d’analyse de la santé mentale 
Tiré de Marchand (2004 : 86) 
Ce modèle théorique multi-niveaux des déterminants de la détresse psychologique 
propose que les problèmes de santé mentale chez les travailleurs, tel que la détresse 
psychologique, seraient le fruit des ressources et des contraintes vécues par un individu 
selon trois niveaux de la vie en société (Marchand, 2004). La société nationale (niveau 
macrosocial qui constitue une structure professionnelle regroupant les dimensions de 
l’économie, de la politique, de la culture, etc.), la personnalité de l’agent (niveau 
microsocial regroupant plusieurs variables démographiques telles que l’âge, le genre, les 
habitudes de vie, les traits de personnalités et les évènements stressants vécus dans 
l’enfance) ainsi que les structures du quotidien (niveau mésosocial regroupant plusieurs 
éléments liés au milieu de travail, à la famille, à la communauté, au réseau social, etc.) 
(Marchand, 2004). Comme représenté à la figure 5 de la page précédente, les contraintes 
auxquelles font face les individus et les ressources qu’ils utilisent proviennent de chacun 
de ces niveaux. Ces derniers sont expliqués plus en détail dans les paragraphes suivants et 
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des exemples concrets liés à notre problématique y sont présentés. Enfin, c’est 
notamment l’évaluation qu’un individu fait de ces contraintes et de ces ressources qui 
peut alors l’amener à vivre du stress (Lazarus & Folkman, 1984), et finalement à de la 
détresse psychologique. 
  
D’abord, tel que précédemment mentionné, le niveau micro constitue les 
ressources et les contraintes liées à l’individu et à ses caractéristiques individuelles. De 
façon générale au sein de la littérature présentée précédemment, les habitudes de vie d’un 
individu contribuent à l’explication de la détresse psychologique. En effet, la 
consommation d’alcool (Booth et al., 2010; Holden et al., 2010; Marchand et al., 2005a), 
le manque d’activité physique (Marchand & Blanc, 2010; Puetz et al., 2006; Sonnentag & 
Jelden, 2009) et le tabagisme (Marchand & Blanc, 2010) seraient associés à la détresse 
psychologique. De plus, plusieurs traits de personnalité, telle une estime de soi plus 
élevée (Mäkikangas & Kinnunen, 2003; Paterniti et al., 2002), un centre de contrôle 
interne (Gray-Stanley et al., 2010; Kirkcaldy et al., 2002; Lu et al., 2000; Muhonen & 
Torkelson, 2004) et un fort sentiment de cohésion (Kouvonen et al., 2010; Marchand et 
al., 2005b; Parent-Lamarche & Marchand, 2010) seraient associés à un niveau de détresse 
plus faible. Au contraire, d’autres traits de personnalité tels une personnalité de type A, 
une affectivité négative et l’hostilité seraient associés à un niveau de détresse 
psychologique plus élevé (Bourbonnais et al., 1996; Kirkcaldy et al., 2002; Miller et al., 
1999; Näswall et al., 2005; Parkes, 1990; Paterniti et al., 2002; Rascle & Irachabal, 2001; 
Spector et al., 2000; Vollrath, 2001; Watson & Clark, 1984). Plus spécifiquement chez 
les avocats, le perfectionnisme (Carter, 2006; Pfeiffer, 2007) et le surengagement (Bergin 
& Jimmieson, 2013) semblent tous deux jouer un rôle dans la prévalence et le niveau de 
détresse psychologique. Ensuite, de façon générale, mais également de façon plus 
spécifique à la profession d’avocat, le genre et l’âge sont des déterminants qui 
influenceraient le niveau de détresse psychologique. Ainsi, relativement au genre d’un 
individu, une étude a soulevé que les femmes avocates étaient plus sujettes à être 
victimes de violence ou de comportements menaçants dans le cadre de leur travail que les 
hommes (Brown & MacAlister, 2006) et plus souvent victime de discrimination 
(Gleixner & Aucoin, 2015). Bien que plusieurs études aient démontré que les femmes en 
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général étaient davantage touchées par le stress et la détresse psychologique (Almeida & 
Kessler, 1998; Garnefski et al., 2004; Thayer et al., 2003), la proportion plus élevée de 
violence au sein des femmes avocates (Brown & MacAlister, 2006) pourrait alors 
contribuer à expliquer pourquoi ces dernières sont plus touchées que les hommes par des 
problèmes liés à la détresse psychologique dans leur profession d’avocat, de même 
qu’expliquer pourquoi celles-ci sont plus susceptibles de quitter leur profession que les 
hommes (Hill, 1998). Outre le genre, l’âge et l’expérience sont deux caractéristiques 
individuelles qui permettent d’expliquer en partie la prévalence de détresse 
psychologique chez ces professionnels du domaine du droit. En effet, les avocats plus 
jeunes et moins expérimentés seraient plus susceptibles de vivre du stress et de la détresse 
psychologique au travail (Beck et al., 1995; Ramos, 2012).  
 
Ensuite, le niveau méso réfère aux structures du quotidien. D’abord, de façon 
générale, comme démontré par la revue de la littérature présentée précédemment dans ce 
chapitre, plusieurs facteurs hors travail seraient associés à un niveau plus ou moins élevé 
de détresse psychologique dans la population générale. Ainsi, vivre en couple (Marchand 
et al., 2005a; Ross et al., 1990), avoir des enfants en bas âge (Cadieux, 2013; Marchand 
et al., 2005b), avoir un statut économique favorable (Bourbonnais et al., 1996; Marchand 
et al., 2006; Parent-Lamarche & Marchand, 2010) et avoir un soutien social à l’extérieur 
du milieu de travail (Bourbonnais et al., 1996; Marchand et al., 2005b, 2006; Parent-
Lamarche & Marchand, 2010) seraient associés à un niveau plus faible de détresse 
psychologique. À l’inverse, vivre des tensions dans les relations matrimoniales (Kendall 
& Muenchberger, 2009; Lee et al., 2010; Vanagas et al., 2004) ou dans les relations avec 
les enfants (Almeida & Kessler, 1998; Cadieux, 2013) seraient associés à un niveau plus 
élevé de détresse psychologique. Également, des facteurs organisationnels se retrouvant 
dans le niveau méso contribueraient à la détresse psychologique. Notamment, une faible 
autorité décisionnelle (Bourbonnais et al., 1998; Marchand et al., 2005b; Paterniti et al., 
2002), des demandes physiques élevées (Eriksen et al., 2006; Marchand et al., 2005a), 
des demandes psychologiques élevées (Bourbonnais et al., 2005; Bourbonnais et al., 
1996; Bourbonnais et al., 1998; Marchand et al., 2005b), des demandes émotionnelles 
élevées (Bültmann et al., 2002; Tuxford & Bradley, 2014) de même que des demandes 
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contractuelles élevées (Bartram et al., 2009; Lo et al., 2010) sont tous des facteurs 
contribuant à un niveau plus élevé de détresse psychologique. Plus spécifiquement, 
plusieurs études prétendent que ces structures du quotidien contribuent à expliquer la 
détresse psychologique chez les avocats. Ainsi, toujours en ce qui a trait aux facteurs 
organisationnels, la surcharge de travail (Hopkins & Gardner, 2012), un nombre d’heures 
travaillées élevé (Beck et al., 1995; Carter, 2006), les comportements menaçants et la 
violence au travail (Brown & MacAlister, 2006), la pression du temps (Bergin & 
Jimmieson, 2013), les demandes émotionnelles élevées (Bergin & Jimmieson, 2013; 
Carter, 2006), un modèle d’affaires basé sur le nombre d’heures facturables annuel 
(Gleixner & Aucoin, 2015), le manque de collégialité (Carter, 2006), les conflits de 
valeurs (Carter, 2006), ainsi que la crainte de plaintes ou de litiges de nature 
déontologique (Carter, 2006) sont autant d’éléments qui contribueraient à l’explication de 
la détresse psychologique chez les avocats. 
 
 Enfin, le dernier grand niveau de la vie en société, le niveau macro, réfère aux 
facteurs liés à la société, à son fonctionnement et à des éléments culturels. De façon 
spécifique à la profession d’avocat, il y a présence d’une culture organisationnelle très 
forte centrée notamment sur la performance (Gleixner & Aucoin, 2015), la compétitivité, 
et une pression provenant du milieu qui mise davantage sur les profits (Bergin & 
Jimmieson, 2013). Ajoutons que le milieu juridique est un milieu encore aujourd’hui 
masculin, particulièrement en droit privé, et fortement hiérarchisé (Gleixner & Aucoin, 
2015; Gorman, 2005). Finalement, l’image perçue négativement par la population à 
l’égard de la profession d’avocat apporterait une contribution à la détresse psychologique 
(Carter, 2006). 
 
2.4.1.2 La présentation du modèle théorique de départ 
 
Alors que le modèle général d’analyse de la santé mentale (Marchand, 2004) a été 
expliqué, le modèle de départ utilisé dans le présent mémoire qui permet d’intégrer toutes 
les notions théoriques connues à ce jour concernant notre problématique et qui ont été 
exposées dans le présent chapitre est présenté dans les paragraphes suivants. Ce modèle 
de départ est représenté à la figure 6 ci-dessous. 
74 
 
Figure 6 
Modèle théorique de départ 
Modèle inspiré du modèle général d’analyse de la santé mentale (Marchand, 2004) 
 
Dans ce modèle, les pointillés qui séparent les trois grands niveaux qui 
comportent chacun des contraintes (facteurs de risque) et des ressources (facteurs de 
protection), c’est-à-dire les niveaux macro, micro et méso signifient qu’ils sont 
perméables et qu’ils sont donc susceptibles de générer tant des contraintes que des 
ressources ayant une incidence sur le niveau de stress et de détresse psychologique 
(Marchand, 2004). Leur perméabilité signifie également que ces différents niveaux 
peuvent interagir entre eux et donc mener à d’autres problématiques. Par exemple, la 
perméabilité entre les niveaux macro et micro peut entrainer notamment des conflits de 
valeurs. De même, à l’intérieur même du niveau méso, la perméabilité entre les facteurs 
organisationnels et familiaux peut entrainer des conflits travail-vie personnelle ou vie 
personnelle-travail. Dans ce modèle théorique de départ, notons que la détresse 
psychologique en constitue la variable dépendante. 
 
Notons également que ce modèle n’est pas un modèle de causalité, mais bien un 
modèle permettant d’intégrer les connaissances actuelles afin d’obtenir une meilleure 
compréhension du phénomène de la détresse psychologique, et dans le cas présent, chez 
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les avocats membres du Barreau du Québec. Toutefois, l’un des objectifs de ce mémoire 
est notamment de préciser les variables d’un modèle théorique explicatif de base du stress 
et de la détresse psychologique chez les avocats québécois suite à l’analyse des données. 
 
2.4.2 Les questions de recherche 
 
Ce projet de recherche vise notamment à répondre aux constats dévoilés au début 
de la présente section, et il permettra de contribuer à l’avancement des connaissances 
particulièrement en permettant de déterminer quelles sont les conditions de travail 
propres à la profession d’avocat pouvant influencer le niveau de stress et de détresse 
psychologique chez ceux-ci. À cet égard, il semble pertinent à ce stade de réitérer la 
question de recherche principale de même que de présenter les questions de recherches 
spécifiques et les objectifs qui guident la présente étude. 
 
Question de recherche générale : 
1. Quels sont les facteurs explicatifs sociaux, organisationnels, individuels et 
hors travail du stress et de la détresse psychologique chez les avocats 
membres du Barreau du Québec?  
 
Questions de recherche spécifiques :  
a) Les facteurs de risques et les facteurs de protection pour la santé mentale 
sont-ils différents selon certaines caractéristiques personnelles, dont le 
genre chez les avocats du Québec? 
 
b) Quelles sont les manifestations physiques et psychologiques du stress ou 
de la détresse psychologique chez les avocats membres du Barreau du 
Québec?  
 
c) Existe-t-il des différences quant aux stresseurs auxquels seraient exposés 
les avocats de la Grande région de Montréal et les avocats de régions plus 
éloignées comme le bassin du Haut St-François? 
 
d) Quels sont les facteurs de protection de la santé mentale au travail chez 
les avocats membres du Barreau du Québec?  
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2.4.3 Les objectifs de recherche 
 
Le présent mémoire poursuit trois principaux objectifs : 
 
A. Cartographier les facteurs de risque et de protection susceptibles 
d’influencer la santé mentale au sein de ce bassin de main-d’œuvre 
hautement qualifiée;  
 
B. Identifier quelles sont les manifestations physiques et psychologiques du 
stress et de la détresse psychologique chez les avocats du Québec; 
 
C. Préciser les variables susceptibles d’influencer la détresse psychologique 
ou de protéger la santé mentale chez les avocats québécois quant aux 
différents niveaux du modèle théorique de base prenant assise sur le 
modèle théorique de Marchand (2004). 
 
Le chapitre suivant expose la méthodologie privilégiée afin de répondre à ces 
questions de recherche et d’atteindre les objectifs fixés par le présent mémoire.  
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TROISIÈME CHAPITRE 
LA MÉTHODOLOGIE DE RECHERCHE 
 
Ce troisième chapitre présente et justifie la méthodologie utilisée au sein de ce 
mémoire dans le but de repérer les déterminants du stress et de la détresse psychologiques 
chez les avocats membres du Barreau du Québec. La première section de ce chapitre 
traite du paradigme dans lequel s’inscrit la recherche. Les deuxième et troisième sections 
permettent d’établir la nature de la recherche ainsi que le cadre de recherche utilisé pour 
cette étude. Cette dernière section a trait entre autres aux participants de l’étude, c’est-à-
dire le choix de l’échantillon, le recrutement, la constitution de l’échantillon, de même 
qu’une description de l’échantillon. La quatrième section explique la stratégie de collecte 
de données utilisée, notamment en décrivant la méthode et le schéma d’entrevue retenus. 
La cinquième section est consacrée à la stratégie d’analyse des données utilisée pour cette 
recherche et finalement, les dernières sections font mention des critères de validité ainsi 
que des principes éthiques qui ont guidé cette étude.    
 
3.1 Le paradigme de recherche 
 
Le paradigme constitue un modèle de référence fondamental qui permet aux 
chercheurs de structurer et de guider leur recherche par des valeurs, concepts, postulats, 
croyances et principes selon leur discipline d’investigation (Fortin, 2010). Ainsi, le 
principal paradigme qui cadre notre étude est d’ordre pragmatique (Creswell, 2013; 
Fortin, 2010), notamment parce que le chercheur détient la liberté de choisir la méthode, 
les techniques et les procédures de recherche qui lui conviennent (Creswell, 2013), et ces 
choix de méthodes de recherche s’établissent en fonction des enjeux contextuels et 
pratiques entourant l’étude (Fortin, 2010). De plus, ce paradigme convient à une 
recherche dont le phénomène social est complexe et qui a un caractère exploratoire 
(Fortin, 2010), ce qui correspond à la présente recherche. En effet, en plus de traiter une 
problématique d’un phénomène social complexe, cette recherche a une visée exploratoire 
étant donné que l’un des objectifs de cette recherche est de déceler quels sont les 
déterminants de la détresse psychologique et du bien-être, ainsi que de vérifier s’il y a de 
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déterminants de la détresse psychologique chez les avocats québécois incluant ceux qui 
sont absents dans la littérature existante. Ce paradigme se centre également sur les 
problèmes et est orienté sur les mots réels de la pratique (Creswell, 2013), ce qui cadre 
avec les objectifs de cette recherche qui consistent à en apprendre davantage sur la 
problématique du stress et de la détresse psychologique chez les avocats du Québec, en se 
référant notamment à leur propre discours
8
. Également, en plus de favoriser la 
compréhension, la description ou l’explication d’un phénomène, le paradigme 
pragmatique « met l’accent sur l’avancement de la connaissance, l’amélioration de la 
condition humaine et la création de théories » (Fortin, 2010 : 373).  
 
Précisons qu’en plus d’avoir une visée exploratoire, cette recherche a également 
une visée descriptive. Ce type de recherche permet notamment de générer une description 
d’un phénomène dans son contexte dans une démarche inductive (Gallagher, 2014). La 
recherche descriptive est orientée vers la découverte, l’exploration ainsi que la 
signification des phénomènes en tenant compte de la perspective qu’entretiennent les 
participants (Gallagher, 2014). Elle permet l’étude de phénomènes dont l’état des 
connaissances actuel est insuffisant et qui ne permet pas une compréhension en 
profondeur de ces derniers dans leur contexte (Gallagher, 2014) . Ainsi, bien qu’il existe 
un vaste bassin de littérature concernant la détresse psychologique, il n’existe que très 
peu d’études sur le sujet portant sur les avocats et leurs conditions particulières, et encore, 
il n’existe aucune étude réalisée au Québec. Tel que mentionné au chapitre 2 du présent 
mémoire, le contexte québécois pourrait jouer un rôle dans la détresse psychologique 
chez les avocats puisque le Barreau du Québec exige un cadre bien particulier. Ainsi, 
bien que nous ne pouvons pas faire abstraction de la littérature existante, nous ne 
pouvons toutefois pas imposer un cadre théorique rigide, ce qui laisse donc place à 
l’émergence de nouveaux facteurs de risque et de protection influençant la détresse 
psychologique chez les avocats membres du Barreau du Québec.  
 
                                                          
8
 L’importance accordée au discours des participants sera présentée plus en détail à la section 3.4 du présent 
chapitre. 
79 
 
En plus de s’asseoir sur un paradigme pragmatique, la présente recherche s’inscrit 
également dans une approche constructiviste. Selon cette dernière orientation, la 
recherche tente principalement de s’appuyer sur les opinions des participants par rapport 
aux sens subjectifs qu’ils donnent à leurs expériences (Creswell, 2013). Elle s’assied 
également sur le fait que les réalités des individus sont multiples, subjectives, 
personnelles et qu’elles sont construites par les individus eux-mêmes (Fortin, 2010; 
Patton, 2002). Il importe de préciser que ce mémoire ne s’appuie toutefois pas sur une 
approche constructiviste à l’état pur. En effet, si c’était le cas, nous aurions dû faire 
complètement abstraction de la littérature existante. Cependant, considérant que la santé 
mentale au travail a fait l’objet de nombreuses études antérieures, il est impossible d’en 
faire abstraction.  
 
Il est à noter que le paradigme constructiviste utilise un processus de recherche 
qualitatif particulièrement inductif (Creswell, 2013; Fortin, 2010), ce qui correspond à 
notre recherche. Quant au paradigme pragmatique, le processus de recherche peut être 
tant inductif que déductif (Creswell, 2013; Fortin, 2010), ce qui s’applique également à 
notre étude. Cette dernière aborde effectivement un raisonnement inductif, c’est-à-dire 
qu’elle suit une logique allant du particulier vers le général, afin d’être éventuellement en 
mesure d’élaborer des énoncés généraux se fondant sur des observations empiriques 
(Fortin, 2010). 
 
3.2 La nature de la recherche 
 
Comme mentionné au deuxième chapitre du présent mémoire, aucune étude n’a 
été réalisée au Québec quant à l’identification des déterminants du stress et de la détresse 
psychologique chez les avocats, de même que très peu d’études à l’extérieur du contexte 
québécois ont été réalisées chez les avocats quant à cette problématique. À la suite des 
résultats de ce mémoire, deux formations sur la détresse psychologique liée à la 
profession seront élaborées. D’abord, une formation sera développée pour les étudiants 
de la faculté de droit de l’Université de Sherbrooke, et l’autre sera développée pour les 
jeunes professionnels membres du Barreau du Québec. De ce fait, la présente recherche 
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se qualifie comme une recherche appliquée étant donné que l’une des contributions visées 
de cette étude est la production de nouvelles connaissances dans le but d’agir 
concrètement sur le terrain (Fortin, 2010). Notons également que les résultats de notre 
mémoire permettront d’amorcer le développement de pistes d’intervention en matière de 
prévention des problèmes de détresse psychologique chez les avocats membres du 
Barreau du Québec. 
 
 Enfin, ce mémoire s’inscrit dans un projet de plus grande envergure ayant trait 
aux professions règlementées du Québec ainsi qu’au stress et à la détresse psychologique. 
Dans cette optique, les résultats obtenus apporteront une contribution à ce projet de la 
professeure-chercheuse Nathalie Cadieux quant au développement d’un modèle 
conceptuel visant à comprendre les relations entre, d’une part, les contraintes et les 
ressources qui caractérisent la pratique d’une profession règlementée et d’autre part, le 
stress et la détresse psychologique qui en découle. 
 
3.3 Le cadre de la recherche 
 
Le recours à une approche inductive, teintée des paradigmes pragmatique et 
constructiviste, a conduit à privilégier le recours à un cadre de recherche d’ordre 
qualitatif. En effet, selon Fortin (2010), « dans cette situation, la recherche qualitative est 
la méthode privilégiée qui devrait permettre de faire une synthèse des observations et 
d’en arriver à des propositions de relations entre des phénomènes » (Fortin, 2010 : 45). 
La recherche qualitative s’intéresse à l’observation d’un phénomène dans le milieu 
naturel et habituel des individus à l’étude (Deslauriers, 1991). Tel est le cas pour ce 
mémoire, alors qu’un objectif de cette recherche est d’identifier les déterminants du stress 
et de la détresse psychologique chez les avocats au Québec en fonction de leurs propres 
expériences. Ainsi, la recherche qualitative tend à « comprendre les significations que les 
individus donnent à leur propre vie et à leurs expériences. » (Anadón, 2006 : 15). Elle 
vise à comprendre et à interpréter le sens de la réalité sociale ainsi que des phénomènes 
sociaux par l’étude de participants dans leur milieu naturel (Fortin, 2010). De plus, la 
méthode de recherche qualitative permet une compréhension plus élargie et approfondie 
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d’un phénomène au moyen de l’interprétation des significations données par les 
participants qui y est réalisée (Fortin, 2010).  
 
Également, cette recherche qualitative préconise une approche phénoménologique 
de type inductive, c’est-à-dire qu’elle tend à clarifier comment une personne vit une 
expérience et quelles en sont les répercussions sur sa manière d’être pendant et après 
cette expérience (Lamarre, 2004; Van der Maren, 1996). Cela permet notamment d’avoir 
un accès privilégié au monde intérieur d’une personne, tel que ses pensées et ses 
émotions (Lamarre, 2004). Ainsi, comprendre les sentiments et la perspective que donne 
un avocat en relation avec son environnement est essentiel afin de répondre de façon plus 
approfondie à notre question de recherche générale, soit quels sont les déterminants de 
détresse psychologique chez les avocats membres du Barreau du Québec, ce que permet 
une recherche de type phénoménologique (Lamarre, 2004). Une caractéristique de cette 
méthode qui s’avère essentielle pour mener à bien notre étude est qu’elle permet 
d’obtenir une description rigoureuse du phénomène à l’étude selon la perspective des 
participants (O'Reilly & Cara, 2014), soit la détresse psychologique dans le cadre de 
notre recherche. La phénoménologie selon Husserl (1970) « offre une compréhension et 
une description en profondeur d’un phénomène d’intérêt, de même qu’elle rend possible 
l’émergence d’une signification (essence) pure et universelle de l’expérience étudiée » 
(O’Reilly & Cara, 2014 : 30). La stratégie de recherche phénoménologique, dont l’un des 
objectifs est de laisser émerger les expériences que vit une personne telles qu’elle les 
perçoit permet de recueillir une interprétation des expériences vécues (Lamarre, 2004). 
Ainsi, pour y parvenir, il s’agit de laisser émerger les significations qu’une personne 
donne à son expérience immédiate au lieu d’imposer un cadre théorique d’analyse 
préexistant ainsi que des catégories prédéterminées (Lamarre, 2004).   
 
Enfin, tel que précisé précédemment, la présente étude sera utile pour un projet de 
recherche de plus grande envergure portant sur l’ensemble des professions règlementées 
du Québec. La phase II de ce projet plus important prévoit une étude d’ordre quantitative 
chez les avocats du Québec afin d’avoir une meilleure vision quant aux données 
statistiques de la problématique et d’ainsi élaborer un modèle plus complet et complexe 
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expliquant le stress et la détresse psychologique d’abord chez les avocats, puis dans 
l’ensemble des professions règlementées du Québec. 
 
3.4 Les participants à l’étude 
 
Comme énoncé précédemment, la présente recherche utilise une approche 
qualitative afin d’explorer et d’identifier les facteurs organisationnels, individuels et hors 
travail du stress et de la détresse psychologique chez les avocats membres du Barreau du 
Québec. Pour constituer l’échantillon de l’étude, certains critères rigoureux devaient être 
respectés. Notamment, la validité scientifique d’un échantillon en recherche qualitative 
prévoit que celui-ci doit être intentionnel, pertinent quant au sujet et aux questions de 
recherche (Savoie-Zajc, 2007). De plus, l’échantillon doit suivre un cadre théorique et 
conceptuel, il doit être accessible et finalement, il doit prendre en considération les 
éléments éthiques
9
 propres à la recherche réalisée (Savoie-Zajc, 2007). Les sous-sections 
suivantes présentent la méthode de sélection des participants en fonction de ces critères 
généraux et également en fonction de critères plus spécifiques. 
 
3.3.1 Le choix de l’échantillon 
 
La sélection des participants pour notre étude a été réalisée auprès d’avocats 
membres du Barreau du Québec, qui sont travailleurs autonomes, associés ou salariés, 
provenant de l’Estrie ainsi que de la grande région de Montréal. 
 
Un des objectifs de cette étude est d’identifier des déterminants de détresse 
psychologique chez les avocats du Québec. Ainsi, les participants n’ont pas été choisis 
aléatoirement, d’une part parce que la population cible se trouve à être les avocats du 
Québec et que dans un premier temps, seul le bassin du haut St-François a été visé pour 
une question de faisabilité et de gestion des couts. D’autre part, le choix des participants 
n’était pas aléatoire afin de s’assurer qu’au plus deux avocats représentant un même 
cabinet participent à l’étude, permettant une certaine hétérogénéité.  
                                                          
9
 Les considérations éthiques seront vues à la section 3.7 du présent chapitre. 
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La méthode d’échantillonnage alors choisie est d’ordre non probabiliste, plus 
précisément un échantillonnage par choix raisonné (Fortin, 2010). En effet, afin d’être 
cohérents avec la méthode de recherche choisie, soit une recherche qualitative, les 
échantillons « tendent à être orientés plutôt que pris au hasard » (Miles & Huberman, 
2003 : 58). Ces échantillons proviennent ainsi d’un contexte très particulier afin de 
permettre une étude plus approfondie (Miles & Huberman, 2003). De plus, cette méthode 
d’échantillonnage permet la sélection de participants selon des critères précis (critères 
d’inclusion), qui seront présentés à la section 3.3.2 de ce chapitre, afin que l’échantillon 
soit représentatif du phénomène à l’étude (Fortin, 2010). Notons également que notre 
échantillon est plus restreint (X = 22) que s’il avait été question d’une recherche 
quantitative. Toutefois, ce nombre modéré de participants est légitime dans la mesure où 
la recherche qualitative permet d’étudier le phénomène plus en profondeur (Deslauriers, 
1991). Par ailleurs, il importe de spécifier que la taille de l’échantillon fut déterminée par 
la saturation empirique et théorique des données (Fortin, 2010; Miles & Huberman, 2003; 
Strauss & Corbin, 2004).  
 
Comme mentionné précédemment, bien que les échantillons de petite taille sont 
utilisés en recherche qualitative, plusieurs critères se doivent d’être respectés afin de 
s’assurer d’une validité scientifique (Miles & Huberman, 2003). Afin de répondre à notre 
principal objectif de recherche, la taille de départ de l’échantillon a été fixée entre 15 et 
20 participants. Notons toutefois qu’il n’y a pas de règles méthodologiques précises quant 
à la taille recommandée ou nécessaire de l’échantillon en méthode qualitative (Patton, 
2002). En effet, la taille d’un échantillon pourrait être aussi faible que 10 participants, car 
elle dépend notamment de ce qu’on cherche à savoir, des objectifs poursuivis par la 
recherche, de la profondeur et de la richesse des informations qu’il est possible d’obtenir 
et du contexte dans lequel se trouve la problématique (Patton, 2002).  
 
 Malgré la taille de l’échantillon fixée de façon approximative pour cette étude, les 
saturations empirique et théorique se devaient d’être atteintes afin de prononcer 
officiellement la fin de la phase de collecte de données (Fortin, 2010). Ainsi, la saturation 
empirique est atteinte lorsque les thèmes et les catégories tendent à être répétitifs et 
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qu’aucune nouvelle information n’est apportée (Fortin, 2010). Quant à la saturation 
théorique, elle est atteinte non seulement lorsqu’il n’y a plus aucune information nouvelle 
provenant des dernières entrevues (Fortin, 2010; Pourtois & Desmet, 1988; Saldaña, 
2015), mais elle représente également « le point dans le développement des catégories où 
il n’y a plus de propriétés nouvelles, de dimensions et de relations qui émergent de 
l’analyse » (Strauss & Corbin, 2004 : 179). À ce moment, il est légitime d’arrêter la 
collecte de données et de surcroit, l’échantillon final sera alors considéré comme 
représentatif (Pourtois & Desmet, 1988). Bien que souvent confondues, la saturation 
empirique a trait davantage aux données en elles-mêmes collectées sur le terrain, alors 
que la saturation théorique a trait davantage aux concepts et relations théoriques décelés 
lors de l’analyse des données10 (Fortin, 2010). 
 
3.3.2 Les critères d’inclusion 
 
Dans l’intention de répondre aux objectifs de cette étude, deux critères d’inclusion 
étaient nécessaires lors de la sélection des participants. Le premier critère d’inclusion 
exige que le participant soit un avocat membre du Barreau du Québec. Le deuxième 
critère requiert que les participants soient en fonction en tant qu’avocat assermenté depuis 
au moins 12 mois. Ce dernier critère permet d’assurer suffisamment de temps de pratique 
qui puisse permettre au participant de vivre des expériences de stress ou de détresse 
psychologique.  
 
3.3.3 Le recrutement des participants 
 
Une seule méthode a été utilisée afin de prendre contact avec les participants visés 
par cette étude. Le Barreau du Québec a donné son appui et sa coopération pour ce projet 
notamment quant au recrutement des participants. Dans un premier temps, un courriel 
contenant un message d’invitation à participer à l’étude a été envoyé au Barreau du 
Québec. Ce dernier a ensuite envoyé ce même message d’invitation11 aux adresses de 
courriel des avocats présents sur la liste de la région de l’Estrie. Il est toutefois à noter 
                                                          
10
 La stratégie d’analyse sera abordée plus en profondeur dans la section 3.5 du présent chapitre. 
11
  Voir annexe A 
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que malgré un soutien fourni par le Barreau du Québec dans cette étude, notamment sa 
participation quant à l’envoi du message d’invitation aux membres, il a été spécifié dans 
le message adressé aux avocats que celui-ci n’était pas d’autre part impliqué dans cette 
étude, et que la participation de chaque participant demeurera confidentielle. En effet, les 
individus désireux de participer à cette étude devaient contacter directement la 
chercheuse Nathalie Cadieux, le Barreau ne détenant alors pas d’information quant aux 
membres ayant manifesté un intérêt à participer ou non. 
 
Dans un deuxième temps, un second courriel
12
 a été envoyé aux membres s’étant 
montrés intéressés. Ce courriel était envoyé directement par la chercheuse Nathalie 
Cadieux afin d’expliquer brièvement les modalités de participation et de fixer un rendez-
vous pour réaliser l’entrevue. Les participants désirant participer à cette étude devaient 
alors communiquer par courriel ou par téléphone directement avec la directrice de 
recherche, Nathalie Cadieux, conservant ainsi l’aspect de participation volontaire à la 
recherche, et permettant de conserver l’anonymat et la confidentialité face au Barreau du 
Québec.  
 
Il est à noter qu’avec la coopération du Barreau, une invitation a été envoyée à un 
second bassin de participants, soit la grande région de Montréal. D’abord, parce que ni la 
saturation empirique ni la saturation théorique n’étaient atteintes dans le premier bassin 
de participants, mais également parce que ces participants ont fréquemment mentionné 
qu’il semblait y avoir une réalité différente entre les deux régions. Les invitations ont 
donc été envoyées dans la région métropolitaine non seulement pour obtenir les 
saturations empirique et théorique, mais également pour vérifier s’il y a véritablement 
une réalité différente entre les deux régions
13
.  
 
 
 
                                                          
12
 Voir annexe B 
13
 Les résultats sont disponibles à la section 4.3.7 du chapitre 4. 
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3.3.4 La description de l’échantillon 
 
Plus de 22 avocats ont manifesté leur intérêt, particulièrement dans le bassin de la 
grande région de Montréal. Pour des questions de faisabilité et parce que les saturations 
empirique et théorique étaient atteintes, un total de 22 participants a été retenu. Ainsi, 
l’échantillon compte 13 participants en Estrie et 9 participants dans la grande région de 
Montréal.  
 
L’échantillon se répartit ainsi : 14 participantes sont des femmes, alors que 8 sont 
des hommes. L’âge moyen des participants est de 43 ans, le plus jeune participant étant 
âgé de 25 ans et le plus âgé avait plus de 65 ans. Le participant ayant le moins d’années 
d’expérience dans la profession avait 1,5 année, alors que le participant ayant le plus 
d’années d’expérience avait plus de 35 ans d’expérience. Parmi ces avocats, 15 travaillent 
dans le secteur privé alors que 7 travaillent dans le secteur public ou parapublic. Le 
nombre d’heures travaillées par semaine s’étendait de 40 heures à 80 heures, avec une 
moyenne de 54 heures par semaine. 
 
La répartition de l’échantillon étant diversifiée, il est possible d’établir un tableau 
de la situation plus riche et plus complet quant à la description du phénomène à l’étude 
dans cette recherche phénoménologique (O'Reilly & Cara, 2014), soit la détresse 
psychologique chez les avocats du Québec. De plus, les questions secondaires de cette 
recherche peuvent être plus facilement répondues grâce à cette répartition, notamment en 
ce qui a trait à l’influence que peut amener le genre ou la géographie. Il sera également 
possible de vérifier s’il y a une influence du secteur de travail (privé ou public) sur la 
détresse psychologique chez les avocats.    
 
3.4 La stratégie de collecte de données 
 
 Afin de pouvoir répondre à l’objet de notre étude concernant l’identification des 
déterminants du stress et de la détresse psychologique chez les avocats dans un contexte 
québécois, il allait de soi d’interroger des participants étant avocats membres du Barreau 
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du Québec. De plus, afin d’être cohérents avec le type de recherche utilisé, soit la 
recherche qualitative de type exploratoire et descriptive, les entrevues individuelles semi-
dirigées ont été employées. Ces dernières seront davantage explicitées dans la section 
suivante.  
 
3.4.1 La méthode de collecte de données : l’entrevue semi-dirigée 
 
Il existe plusieurs méthodes de collecte de données dans la recherche qualitative. 
Dans le cadre de la présente étude, il convient d’utiliser l’entrevue individuelle semi-
dirigée afin de collecter nos données étant donné que l’un des principaux objectifs est de 
cerner les déterminants de stress et détresse psychologique chez les avocats du Québec, et 
leur expérience et leur point de vue sont donc très importants pour y arriver. Selon 
Gagnon (2012), l’entrevue s’avèrerait être l’une des sources d’information les plus 
importantes. De plus, puisque notre recherche est à visée exploratoire et descriptive, cette 
méthode de collecte permet de recueillir de l’information supplémentaire qui autrement, 
pourrait être inaccessible. L’entrevue semi-dirigée, en plus d’être flexible, accessible, 
efficace, pratique et de donner une liberté au participant, permet d’obtenir des réponses 
plus élaborées et plus riches, et ainsi d’avoir accès à des facettes importantes des 
comportements humains et organisationnels qui sont bien souvent cachés (Fortin, 2010; 
Qu & Dumay, 2011).  
 
3.4.1.1 Le contexte de réalisation des entrevues 
 
C’est un total de 22 entrevues individuelles semi-dirigées qui ont été réalisées 
entre le 6 mai 2015 et le 10 décembre 2015. Les entrevues se sont déroulées sur le lieu de 
travail des participants, soit à leur bureau respectif, ou au bureau de la professeure-
chercheuse, Nathalie Cadieux, s’ils désiraient un degré supérieur de confidentialité. 
Certaines entrevues se sont tenues dans un local réservé et confidentiel au pavillon de 
Longueuil de l’Université de Sherbrooke pour les mêmes raisons. Elles ont eu lieu selon 
la disponibilité des participants et au moment qui leur convenait. Les entrevues ont une 
durée entre 55 et 139 minutes et ont duré en moyenne 83 minutes.    
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En guise d’introduction pour chacune des entrevues, le projet de recherche a été 
brièvement décrit (p. ex. : le contexte de l’étude, la problématique, les objectifs de 
l’étude, les modalités de participation, les risques encourus, etc.), puis la professeure-
chercheuse ou l’étudiante-chercheuse ont lu avec chacun des participants le document 
écrit de consentement
14
 libre et éclairé. Ce consentement incluait une clause donnant 
l’autorisation d’enregistrer l’entrevue avec un enregistreur vocal. Ce document a été 
signé par chacun des participants. Ces derniers avaient été préalablement informés par le 
courriel d’invitation envoyé plus tôt de la nécessité d’enregistrer l’entrevue au plan audio. 
Deux copies du formulaire de consentement ont été signées par chacun des participants, 
la directrice de recherche et l’étudiante-chercheuse afin de conserver une copie dans les 
archives du projet de recherche et d’offrir la seconde copie aux participants. Par 
conséquent, toutes les entrevues ont pu être enregistrées, permettant alors de procéder à la 
transcription intégrale de celles-ci en vue de l’analyse des données. Il est également à 
noter que les participants étaient entièrement libres de demander l’arrêt de l’entrevue, et 
ce, à n’importe quel moment, et qu’ils en ont été informés verbalement au début de 
l’entrevue de même que par écrit, dans le formulaire de consentement. L’enregistrement 
audio des entrevues a été privilégié contrairement à la prise de note en direct, car en plus 
de permettre aux chercheurs de rester concentrés sur les échanges avec les participants, 
cela permet également de transcrire l’intégralité de l’entrevue et d’en analyser le contenu 
le plus fidèlement possible en diminuant le risque d’interprétation et d’extrapolation. 
Également, une feuille
15
 contenant les coordonnées du PAMBA, du CLSC de la région de 
chacun des participants de même que d’Urgence détresse a été remise à chaque 
participant advenant qu’ils aient besoin d’obtenir un soutien psychologique suite à 
l’entrevue. 
 
Finalement, avant d’entamer chacune des entrevues, la directrice de recherche ou 
l’étudiante-chercheuse ont complété la fiche de données factuelles du guide d’entrevue 
avec l’aide des participants, permettant ainsi d’obtenir des données d’ordre 
                                                          
14
 Voir annexe C 
15
 Voir annexe D 
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sociodémographique (p. ex. : âge, genre, nombre d’années d’expérience, domaine de 
spécialité, etc.).  
 
3.4.2 Le schéma d’entrevue semi-dirigée 
 
L’objectif du schéma d’entrevue est d’obtenir les expériences et le point de vue 
des participants sur différents aspects. Le schéma d’entrevue est segmenté en trois 
grandes parties, soit les questions d’amorces, les questions visant à identifier les 
déterminants de la détresse psychologique et du bien-être ressenti par les participants en 
lien avec les sphères du travail et de la famille, puis les questions concluant l’entrevue.  
 
D’abord, les questions d’amorce servent à établir une relation de confiance et à 
établir une atmosphère détendue avec le participant. Elles permettent par le fait même de 
dégager des éléments sur la dynamique unique de la profession règlementée qu’est la 
profession d’avocat. Ensuite, les questions visant à identifier les déterminants de la 
détresse psychologique et du bien-être ressentis par les participants ont pour but de 
dégager des informations telles que des facteurs de détresse psychologique et de bien-être 
de même que des conséquences et manifestations de ces états vécus par les avocats sur la 
santé physique et psychologique de ces derniers. Ainsi, ces questions portent sur trois 
grandes dimensions : l’individu, le travail et le contexte hors famille. Finalement, les 
questions qui concluent l’entrevue permettent de fermer l’entretien adéquatement et 
d’offrir l’opportunité au participant d’ajouter d’autres informations qui n’auraient pas été 
abordées lors de l’entrevue. 
 
Notons que l’élaboration du schéma d’entrevue découle directement de la revue 
de la littérature réalisée préalablement, laquelle avait identifié trois grandes dimensions 
particulièrement préoccupantes dans la compréhension de la problématique visée dans le 
présent mémoire (individu, famille et hors travail, travail).  
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Le schéma d’entrevue16 de la présente étude a été construit en collaboration avec 
la directrice de recherche, Nathalie Cadieux, et est composé de cinq blocs. Le tableau 7 
suivant illustre les cinq blocs représentant les thèmes abordés et comporte des exemples 
de questions. 
Tableau 8 
Exemple de questions du schéma d’entrevue semi-dirigée 
Blocs Exemples de question 
1- Questions d’amorce : 
La profession 
 Parlez-moi de votre travail au quotidien (description d’une 
journée type) 
 
 Qu’est-ce que vous appréciez particulièrement dans votre 
travail ? 
 
 Qu’est-ce que vous appréciez moins dans votre travail ? 
2- Questions sur le bien-
être et le stress dans la 
pratique professionnelle 
 Dans le cadre de votre travail, qu’est-ce qui vous procure 
du bien-être ou qui procure du bien-être à ceux et celles qui 
pratiquent votre profession ? 
 
 En général, quelles sont les sources de stress/difficultés 
pour vous ou pour ceux et celles qui pratiquent votre 
profession ?  
 
 En lien avec l’exercice de votre profession, que ce soit avec 
vos collègues ou vos clients, existe-t-il des éléments plus 
stressants auxquels vous seriez exposée parce que vous êtes 
un(e) homme (ou une femme selon le cas)? 
3- Questions sur la détresse 
psychologique et la santé 
 
 
 Comment qualifieriez-vous votre santé mentale ? 
 
 Comment qualifieriez-vous votre santé physique ? 
4- Questions sur la vie hors 
travail 
 Parlez-moi de votre vie hors travail 
 
 Dans le cadre de votre vie hors travail, qu’est-ce qui vous 
procure du bien-être ? 
 
 Dans le cadre de votre vie hors travail, qu’est-ce que vous 
trouvez le plus difficile ? 
 
                                                          
16
 Voir annexe E 
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Blocs Exemples de question 
5- Question de clôture  Est-ce qu’il y a des éléments qui n’ont pas été abordés dans 
le cadre de cette entrevue et dont vous aimeriez discuter en 
lien avec le stress et la santé mentale au sein de votre 
profession ?  
 
 
Le premier bloc du schéma d’entrevue, qui concerne la profession en elle-même, 
débute avec des questions d’amorce et plus générales sur le participant afin de bâtir un 
climat de confiance favorable pour l’entrevue et de créer une ouverture vers le sujet de la 
recherche. Ce même bloc a également pour but d’en connaitre davantage sur les 
conditions de travail particulières chez les avocats du Québec.  
 
 Les trois blocs situés entre les questions d’amorce et les questions de clôture ont 
trait aux principaux facteurs explicatifs du stress et de la détresse psychologique qu’on 
retrouve au sein de la littérature. Comme présentées au chapitre 2, ces trois catégories de 
facteurs englobent des facteurs organisationnels, des facteurs individuels ainsi que des 
facteurs hors travail. Chaque bloc présent dans le corps du schéma d’entrevue représente 
une catégorie de facteurs explicatifs. Afin de préserver l’orientation exploratoire de cette 
recherche, les questions demeurent suffisamment ouvertes afin que les participants 
abordent d’autres facteurs ou éléments importants qu’on ne retrouverait pas au sein de la 
littérature. Finalement, pour la majorité des questions abordant le stress, des sous-
questions sont posées afin de mieux comprendre le discours du participant de même que 
d’explorer le contexte dans lequel surviennent ces situations, quelles en sont les causes et 
quelles sont les ressources ayant ont été exploitées. 
    
Le dernier bloc du schéma d’entrevue a pour objectif de clore l’entrevue en 
demandant notamment au participant s’il aimerait ajouter quelque chose n’ayant pas été 
discuté précédemment.  
 
Enfin, un pré-test a été effectué au préalable auprès de deux avocats afin de 
confirmer la validité de notre schéma d’entrevue. Il a ainsi été possible d’évaluer la 
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clarté, la pertinence et l’enchainement des questions. Suite à ce pré-test, le guide 
d’entrevue a effectivement été modifié, notamment en ajoutant quelques questions 
démographiques. Également, les questions d’entrevues ont été divisées de façon plus 
claire selon les différents thèmes (la profession, le stress professionnel, la santé mentale 
et physique ainsi que la vie hors travail). Finalement, plusieurs sous-questions ont été 
ajoutées au guide d’entrevue final. 
 
3.5 La stratégie d’analyse des données 
 
Alors qu’il existe bon nombre de méthodes d’analyse différentes, elles ont toutes 
une même fonction, soit d’organiser et d’analyser les données textuelles (King, 2004). 
Dans le but d’atteindre les objectifs fixés par la présente recherche, la stratégie d’analyse 
retenue consiste en une stratégie d’analyse hybride d’analyse de contenu thématique qui 
emprunte des méthodes propres à la théorisation ancrée.  
 
D’abord, le recours à une stratégie d’analyse de contenu thématique a permis de 
transformer le corpus d’entrevue en «  un certain nombre de thèmes représentatifs du 
contenu analysé, et ce, en rapport avec l’orientation de recherche (la problématique) » 
(Mucchielli, 2010 : 124), nous permettant ainsi de dégager, à partir de l’expérience des 
participants, les principaux déterminants du stress et de la détresse psychologique au sein 
de la profession d’avocat, tout en regroupant ces déterminants en catégories plus 
générales. Concrètement, le processus d’analyse s’est déroulé en 5 phases inspirées des 
travaux de Creswell (2002) et respectant les principes qui devraient guider la codification 
menant à la réduction des données dans une approche inductive (Blais & Martineau, 
2006). La première phase consistait à lire et à relire les verbatim constitués tout au long 
des entrevues réalisées, ceci afin de se familiariser avec le corpus. La seconde phase 
visait, pour sa part, à segmenter le texte en unités de sens en identifiant les segments 
spécifiquement liés aux objectifs de la recherche. La troisième phase visait, quant à elle, 
à attribuer des étiquettes aux segments retenus. Pour cette phase de l’analyse, comme 
nous souhaitions demeurer le plus inductif possible, nous avons procédé, comme le 
suggère la théorisation ancrée, à un codage ouvert, en faisant abstraction le plus possible 
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de la littérature. Cette démarche visait à faire émerger, par l’expérience des participants, 
de nouveaux déterminants de la problématique explorée et qui n’auraient pas été traités 
auparavant. Dans le cadre de cette troisième phase, les étiquettes ont été attribuées le plus 
près possible du discours du participant afin de ne pas dénaturer ses propos (Paillé, 1994). 
Selon Strauss et Corbin (2004), le codage ouvert a pour but d’identifier les concepts de 
même que leurs propriétés et leurs dimensions en analysant et en décomposant le texte 
intégral d’une entrevue. Puis, dans une quatrième phase, nous avons réduit le nombre 
d’étiquettes en regroupant les catégories redondantes ou similaires. Dans le cadre cette 
phase, les redondances entre les étiquettes attribuées lors du premier codage ouvert 
étaient éliminées, puis le premier codage ouvert était comparé à une liste de codes établie 
en amont à partir de la revue de la littérature. Les étiquettes trop similaires aux facteurs 
relevés dans la littérature étaient donc recodées en recourant au concept identifié dans la 
littérature. Le tableau 8 ci-dessous présente une liste abrégée de codes relevés au sein de 
la revue de la littérature effectuée au chapitre 2 du présent mémoire et qui ont été intégrés 
dans notre modèle de départ. Les catégories et facteurs en noir sont ceux découlant de la 
littérature en général, ceux en rouge concernent la littérature chez les avocats et ceux en 
bleu ont trait tant à la littérature liée aux avocats qu’à la littérature en général.  
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Tableau 9 
Liste de codes du modèle de départ 
Niveaux Catégorie  Sous-catégorie Facteurs 
Macro 
Culture professionnelle Compétitivité 
 
 
Technologie   
Micro 
Facteurs individuels Genre Être une femme 
 Âge Être jeune 
 Expérience Être en début ou en fin de 
carrière 
 Habitudes de vie Consommation d’alcool 
Manque d’activité physique 
Tabagisme 
 Traits de personnalité Estime de soi élevée 
centre de contrôle interne 
Sentiment de cohésion 
Perfectionnisme 
Surengagement 
 Conflits de valeurs  
Méso 
Facteurs 
organisationnels 
Conception de la 
tâche 
Autorité décisionnelle 
Utilisation des compétences 
 Demandes Physiques 
Psychologiques 
Émotionnelles 
Contractuelles 
 Violence  
 Relations sociales Soutien social 
 Gratifications  
Facteurs hors travail Statut matrimonial   
 Statut parental  
 Statut économique  
 Soutien social hors 
travail 
 
 
Ainsi, comme présentés au chapitre 2, les facteurs provenant de la littérature sont 
classés en fonction de notre modèle de départ selon trois grands niveaux : macro, micro et 
méso. Par la suite, ce tableau présente les catégories, les sous-catégories, puis les 
facteurs.  
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Également, la variable dépendante de cette recherche, soit la détresse 
psychologique, a été opérationnalisée dans l’objectif de déceler si des participants se sont 
eux-mêmes attribué des symptômes qui caractérisent la détresse psychologique, dans leur 
contexte de travail notamment. Le tableau 9 ci-dessous présente l’opérationnalisation de 
la détresse psychologique selon la revue de la littérature présentée au chapitre 1 du 
présent mémoire. 
 
Tableau 10 
Opérationnalisation de la détresse psychologique 
 
Symptômes psychologiques 
Irritabilité 
Épuisement 
Anxiété 
Problèmes de concentration 
Problèmes cognitifs 
Symptômes physiques 
Perte d’appétit 
Maux de tête 
Palpitations cardiaques 
Maux de dos 
Diminution des capacités intellectuelles 
Troubles du sommeil 
Épuisement 
Hypertension artérielle 
Dépression sévère 
Maladies cardiovasculaires 
Mort prématurée 
Symptômes comportementaux 
Suicide 
Alcoolisme 
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Finalement, une cinquième et dernière phase de codage consistait à regrouper les 
principaux déterminants identifiés au sein de catégories plus générales afin de préciser le 
modèle théorique de départ et ainsi atteindre le dernier objectif poursuivi par cette 
recherche, tout en assurant une progression de l’analyse du spécifique vers le général 
(Strauss & Corbin, 2004). Le fait de recourir à une stratégie d’analyse de contenu 
thématique nous permettait également, à cette phase, de calculer les occurrences pour 
chaque facteur ressorti, les interdépendances entre les facteurs, ainsi que la variation dans 
la perception des participants (Fallery & Rodhain, 2007).  
 
Il importe enfin de préciser que la démarche d’analyse décrite précédemment fut 
réalisée de manière itérative (Paillé, 1994), notamment en se replongeant constamment 
dans les transcriptions d’entrevue, en revisitant le codage à chaque relecture et en affinant 
le niveau d’analyse au fil de ce processus itératif. Chacune des étapes a donc été répétée 
jusqu’à ce que l’arbre de codes soit stabilisé et que chacune des nouvelles entrevues 
réalisées ne génère plus de nouvelles étiquettes, confirmant ainsi l’atteinte de la 
saturation théorique et empirique.  
 
Finalement, tel qu’exprimé aux chapitres 1 et 2, bien qu’il existe un volume 
important de littérature portant sur la détresse psychologique au travail, très peu d’études 
à ce jour ont été réalisées auprès des avocats, et aucune parmi celles répertoriées n’avait 
encore été réalisée auprès des avocats québécois. Considérant les limites soulevées dans 
la littérature récente portant sur les spécificités des professions règlementées (Cadieux et 
Marchand, 2014a, 2015) et sur l’incapacité des modèles actuels en matière de stress 
professionnel à saisir la complexité de cette spécificité, nous avons également choisi 
d’emprunter des méthodes propres à la théorisation ancrée tout au long de ce processus. 
Premièrement, la collecte et l’analyse des données ont été réalisées de manière 
simultanée tout au long de cette démarche, et comme mentionné précédemment, les 
différentes étapes de codage ont suivi un processus itératif alors que le corpus était sans 
cesse re-questionné à la lueur des précisions apportées dans l’arbre de codes (Paillé, 
1994). Deuxièmement, le choix des participants a été fait en fonction des découvertes 
effectuées sur le terrain. À cet effet, le choix de recourir à des participants provenant de la 
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région de Montréal suivait des commentaires des participants du premier bassin de 
participants rencontrés, lesquels affirmaient qu’il y avait une problématique particulière 
propre à cette région. Troisièmement, nous avons tenu un journal de bord afin de 
consigner les observations faites tout au long des entrevues, nos intuitions ainsi que notre 
compréhension du phénomène. Enfin, le contenu des entrevues fut comparé tout au long 
du processus afin de s’assurer d’une compréhension intégrée des différents déterminants 
identifiés, de raffiner les catégories et de les regrouper en thèmes plus généraux afin d’en 
dégager un sens.  
 
Également, la directrice de recherche et l’étudiante-chercheuse ont effectué un 
codage ouvert individuellement pour les deux premières transcriptions d’entrevue, puis 
elles ont procédé à un codage multiple (Miles & Huberman, 2003). Ainsi, suite à des 
comparaisons et à des discussions, le codage multiple permet d’obtenir une vision 
commune et non équivoque entre deux chercheurs de la signification accordée aux codes, 
ainsi que de la concordance établie entre les données et les codes (Miles & Huberman, 
2003). De plus, ce type de codage permet d’obtenir des définitions de codes plus claires, 
et permet un meilleur contrôle de fiabilité (Miles & Huberman, 2003). Par la suite, 
l’étudiante-chercheuse a codifié une deuxième fois chacune des dix premières 
transcriptions de façon plus minutieuse, en comparant les codes définitifs entre eux et en 
les classifiant (Paillé, 1994).  
 
Les transcriptions des entrevues suivantes (11 à 22) ont été principalement 
codifiées selon l’arbre de codes17 créé, lequel s’est raffiné tout au long du processus de 
codage, notamment par une interaction constante entre l’analyse du contenu des 
transcriptions, les étiquettes identifiées dans les premières étapes de codage et 
l’émergence de nouvelles étiquettes, plus précises eu égard au contenu des entrevues 
réalisées. Cette démarche fut également suivie rigoureusement tout au long du processus 
par la chercheuse principale afin d’en assurer la rigueur du codage et de sa crédibilité 
(validité interne).  
 
                                                          
17
 Voir annexe F. 
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Il faut également mentionner que le logiciel d’analyse qualitative QDA Miner 4 a 
été utilisé afin de mieux gérer les corpus et de comptabiliser l’occurrence des codes et des 
catégories (Provalis Research, 2011). 
 
3.6 Les critères de validité 
 
 La rigueur scientifique constitue une qualité essentielle à la recherche qualitative, 
notamment parce qu’elle « assure la valeur des résultats de la recherche » (Fortin, 
2010 : 283). La véracité des résultats constitue une seconde qualité fondamentale quant à 
la recherche qualitative (Fortin, 2010). Celle-ci permet d’assurer que les connaissances 
produites par un projet de recherche soient fidèles à la réalité, ce qui témoigne d’un 
processus de recherche rigoureux (Gagnon, 2012). Ainsi, ces qualités de rigueur 
scientifique et de véracité se déclinent en quatre principaux critères qui en permettent leur 
évaluation : la crédibilité, la transférabilité, la fiabilité et la confirmabilité (Fortin, 2010). 
 
 Le critère de crédibilité correspond à l’exactitude entre le phénomène vécu par les 
participants et la réalité interprétée, c’est-à-dire que la réalité est représentée de façon 
fidèle (Fortin, 2010). La transférabilité permet d’appliquer des conclusions de l’analyse 
des données à d’autres contextes semblables (Fortin, 2010). Quant au critère de fiabilité, 
il a trait « à la stabilité des données et à la constance dans les résultats » (Fortin, 
2010 : 285). Le chercheur se doit de bien clarifier ses codes et le processus d’analyse 
utilisés afin que la répétition de l’étude, avec les mêmes sujets et dans des circonstances 
semblables, permette la production de résultats semblables (Fortin, 2010). Gagnon (2012) 
précise également que des résultats sont considérés comme fiables si le traitement et 
l’interprétation des mêmes données par d’autres chercheurs découlent en des résultats 
semblables. Un journal de bord a été complété après chaque entrevue afin d’y noter les 
impressions ressenties et des notes importantes, et un cahier de codes a été produit afin de 
clarifier la définition de chaque code. Enfin, la confirmabilité est respectée lorsque la 
collecte des données et l’interprétation de ces dernières sont effectuées avec objectivité 
(Fortin, 2010). Le tableau 10 ci-dessous présente les stratégies utilisées pour atteindre 
chacun des critères de rigueur scientifique. 
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Tableau 11 
Stratégies utilisées pour répondre aux critères de validité 
 
Critères Stratégies utilisées au sein de notre recherche 
Confirmabilité 
 Définition claire de la problématique 
 Questions de recherche clairement posées 
 Enregistrement audio et transcription des entrevues 
Crédibilité  Sélection représentative des participants 
Fiabilité 
 Présentation détaillée et rigoureuse de la démarche 
méthodologique : stratégie de recherche, collecte des données, 
stratégie d’analyse des données 
 Description riche des données 
 Tenue d’un journal de bord 
Transférabilité 
 Échantillonnage diversifié des participants selon différents 
bureaux et régions 
 Précision d’un modèle théorique quant aux déterminants du 
stress et de la détresse psychologique chez les avocats 
membres du Barreau du Québec 
  
Également, afin d’ajouter en rigueur scientifique, la directrice de recherche a 
régulièrement validé le processus d’analyse, notamment le processus de codage en 
continu, la saturation théorique et empirique et l’arbre de codes pendant son évolution. 
 
3.7 Quelques considérations éthiques 
 
Étant donné que pour mener à bien la présente étude la participation de sujets 
humains était nécessaire, quelques règles éthiques ont dû être considérées avant de 
commencer la collecte de données. La directrice de recherche a obtenu un certificat 
d’éthique portant sur les déterminants du stress et de la détresse psychologique au sein 
des professions règlementées. Le projet de mémoire de l’étudiante-chercheuse a été 
inscrit dans ce même certificat d’éthique18 auprès du Comité d’éthique de la recherche 
(CÉR) Lettres et sciences humaines de l’Université de Sherbrooke. Pour cette demande 
de certificat, un formulaire de soumission complet du projet, l’explication du présent 
projet de recherche de même que les outils utilisés pour la réalisation du projet (p. ex. : 
                                                          
18
 Voir annexe G 
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courriel de recrutement des participants, formulaire d’information et de consentement, 
schéma d’entrevue, etc.) ont été complétés.  
 
Notons également que de nombreuses mesures ont été prises afin de s’assurer de 
respecter les considérations éthiques. Notamment, chaque participant a signé un 
formulaire de consentement libre et éclairé ayant été lu et expliqué par la directrice de 
recherche ou l’étudiante-chercheuse. Ce formulaire expliquait notamment les objectifs de 
l’étude de même que les implications qu’elle représentait pour les participants. Aussi, 
tous les fichiers informatiques tels que les fichiers audio de l’entrevue et la transcription 
d’entrevue sont cryptés et protégés par mot de passe alphanumérique. Les autres fichiers 
physiques tels que les guides d’entrevue qui incluait une prise de notes et tout autre 
document confidentiel, de même que l’enregistreuse audio utilisée sont conservés sous 
clef dans un classeur situé dans le bureau de la directrice de recherche. Finalement, toutes 
les transcriptions d’entrevue sont associées à un code alphanumérique afin de s’assurer de 
la confidentialité des participants.  
 
3.7.1 La synthèse des dispositions prises pour la confidentialité des données et 
l’anonymat des participants 
 
 Malgré l’aide du Barreau du Québec quant au recrutement des 
participants, ce dernier n’a aucun accès à la liste de participants. De plus, 
ceux qui démontraient un intérêt à notre étude devaient contacter 
directement la chercheuse Nathalie Cadieux; 
 Toutes les informations permettant d’identifier les participants ou 
l’organisation n’ont pas été retranscrites dans les verbatim;  
 Un code alphanumérique a été attribué à chaque participant; 
 Tous les documents physiques contenant des données sont conservés sous 
clef dans le bureau de la chercheuse Nathalie Cadieux et étaient 
dénominalisés; 
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 Tous les documents numériques (texte ou audio) sont encryptés et protégés 
par un mot de passe alphanumérique; 
 Les extraits de témoignage choisis ont été banalisés afin d’assurer 
l’anonymat, le cas échéant;  
 Les données recueillies seront conservées pour une période qui n’excède 
pas 5 ans après la fin de la collecte de données.  
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QUATRIÈME CHAPITRE 
LA PRÉSENTATION ET L’ANALYSE DES RÉSULTATS 
 
Ce quatrième chapitre a pour but de présenter et d’analyser les résultats des 22 
entrevues réalisées auprès d’avocats membres du Barreau du Québec afin de répondre 
aux objectifs de la présente recherche, soit a) cartographier les facteurs de risque et de 
protection susceptibles d’influencer la santé mentale chez les avocats du Québec, b) 
identifier les manifestations physiques, psychologiques et comportementales du stress et 
de la détresse psychologique chez les avocats du Québec, et finalement, c) préciser les 
variables susceptibles d’influencer la détresse psychologique chez les avocats du Québec 
aux différents niveaux du modèle théorique de base prenant assise sur le modèle 
théorique de Marchand (2004). La première section de ce chapitre présente la 
classification (classement hiérarchique) des résultats obtenus. La deuxième section du 
chapitre présente une cartographie des manifestations physiques, psychologiques et 
comportementales du stress et de la détresse psychologique selon les données recueillies 
lors de cette étude alors que la troisième section présente la cartographie (recensement) 
des facteurs du stress et de la détresse psychologique identifiés grâce aux données 
recueillies selon les différentes catégories et sous-catégories. La quatrième section 
présente des analyses comparatives selon le genre, puis selon le domaine de pratique 
(public ou privé). La cinquième section présente le modèle exploratoire explicatif du 
stress et de la détresse psychologique chez les avocats membres du Barreau du Québec. 
Ce dernier prend racine non seulement de l’analyse des résultats obtenus lors de cette 
recherche, mais également de la revue de la littérature effectuée en chapitre 2 de ce 
mémoire. En effet, tel que présenté au chapitre 3, un codage ouvert a d’abord été 
effectué. Toutefois, étant donné l’abondance de la littérature sur la détresse 
psychologique au travail en général, un modèle de départ qui se base notamment sur le 
modèle de Marchand (2004) et la revue de la littérature effectuée au chapitre 2 a été 
établi. Ainsi, lors du codage ouvert, il y avait des catégories de départ émanant de la 
littérature, tout en laissant place à l’émergence de nouvelles catégories et étiquettes. 
Finalement, la sixième et dernière section présente la synthèse des résultats. 
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4.1 La classification et identification des niveaux (nature des facteurs de protection 
et de risques) 
 
L’analyse des données qualitatives réalisée a permis de répertorier 158 facteurs 
influençant la détresse psychologique chez les avocats du Québec, dont 85 sont des 
facteurs de protection, 135 sont des facteurs de risque, dont 60 sont des facteurs de risque 
ou de protection selon la perception des participants. Il est à noter que la somme totale 
des facteurs de risque et de protection est plus élevée que le nombre de facteurs 
répertoriés. Cela s’explique d’une part parce que plusieurs facteurs s’avèrent être un 
facteur de protection ou de risque selon qu’il soit absent ou présent, et d’autre part, 
certains facteurs sont perçus comme une ressource pour les uns, alors qu’ils sont perçus 
comme une contrainte pour d’autres. Ainsi, la classification des facteurs de protection et 
de risque de la détresse psychologique chez les avocats du Québec est présentée 
successivement et sous forme hiérarchisée selon les trois grands niveaux tel que vu dans 
le modèle de départ au chapitre 2 du présent mémoire, soit les niveaux macro, micro et 
méso. Selon le niveau, les catégories sont d’abord présentées, puis lorsque cela 
s’applique, les sous-catégories de niveau 1 et 2 sont également présentées avant 
d’identifier les facteurs de protection ou de risque. Enfin, le signe « + » présent dans les 
tableaux signifie qu’il y a présence du facteur, alors que le signe « - » signifie qu’il y a 
absence du facteur. 
 
Avant de présenter la cartographie des facteurs de risques et de protection, la 
cartographie des manifestations physiques, psychologiques et comportementales du stress 
et de la détresse psychologique est présentée à la sous-section suivante.  
 
4.2 La cartographie des manifestations de stress et de détresse psychologique  
 
 Comme présenté dans le chapitre portant sur la méthodologie du présent mémoire, 
une section de l’entrevue était consacrée à la santé mentale et psychologique des 
participants. Ainsi, le tableau 11 ci-dessous présente la cartographie des manifestations 
physiques, psychologiques et comportementales du stress et de la détresse psychologique 
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révélés non seulement dans cette section de l’entrevue, mais également tout au long de 
l’entrevue, ainsi que leurs occurrences.  
 
Tableau 12 
Manifestions du stress et de la détresse psychologique 
 
Catégorie 
Niveau 1 
Facteurs Occurrence 
Manifestations 
physiques 
Fatigue 13 
Insomnie  13 
Nombre d'heures de sommeil insuffisant 12 
Sentiment d'épuisement physique et/ou 
intellectuel 
10 
Manque d'énergie pour la vie personnelle 6 
Prise de médication  6 
Maux de ventre  6 
Épaules tendues/cou 5 
Douleurs au dos 4 
Maux de cœur 4 
Douleurs à la poitrine 3 
Faire de la haute tension 3 
Faire des migraines/maux de tête 3 
Prise de poids 3 
Malade fréquemment 2 
Douleurs physiques inexplicables  1 
Manifestations 
psychologiques 
Irritabilité 11 
Faire de l'anxiété 7 
Avoir fait une dépression 4 
Pleurer 4 
Difficulté à se concentrer 4 
S’isoler 3 
Avoir fait un épuisement professionnel 2 
Avoir eu des pensées suicidaires 2 
Manifestations 
comportementales 
Consommation d’alcool ou de drogue 4 
Tabagisme 3 
Absentéisme 2 
 
Les manifestations physiques sont celles ayant été mentionnées de façon plus 
marquée par les participants. En effet, 16 manifestations parmi les 28 sont physiques. 
Ainsi, plus de la moitié des participants ont affirmé avoir ressenti de la fatigue, fait de 
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l’insomnie et considère bénéficier d’un nombre d’heures de sommeil insuffisant. Les 
longues heures de travail étaient souvent mentionnées comme l’une des causes des 
courtes nuits, jumelées aux exigences hors travail. Ensuite, près de la moitié des 
participants a évoqué un sentiment d’épuisement physique ou intellectuel qui a souvent 
été lié au stress vécu au travail, comme l’illustre l’extrait suivant. 
 
PART. : Je pense que les conséquences que ça… bien moi, je pense que 
c'est plus l'épuisement. Ça finit, je suis vidée. Après une journée de travail 
stressante, là, je suis vraiment vidée. Rendue chez nous, là, « pouf », je suis 
plus… je ne suis plus fonctionnelle.  
 
Également, près du tiers des participants ont révélé manquer d'énergie pour la vie 
personnelle, avoir des maux de ventre et prendre des médicaments, notamment pour 
l’anxiété, l’insomnie, et autre condition médicale. L’extrait suivant illustre comment le 
stress vécu au travail et la fatigue peut affecter la vie hors travail. 
 
PART. : J'aimerais juste… être plus en forme, être moins fatiguée quand 
j'ai fini mes journées de travail pour en profiter. Tu sais. J'en profite bien la 
fin de semaine, là, mais les soirs de semaine, maudit que je suis crevée, puis 
que… ça me tente pas de rien faire. Il y a ça. Cet aspect-là, là, j'aimerais ça 
être plus en forme pour pouvoir plus euh… plus en profiter. 
 
Parmi les manifestations psychologiques, la moitié des participants ont mentionné 
être plus irritable, soit à la maison ou encore envers les clients. Quelques participants ont 
également déjà fait une dépression, ont pleuré régulièrement ou ont eu de la difficulté à se 
concentrer. Il est intéressant de souligner le fait qu’un peu plus du tiers des participants 
ont affirmé vivre de l’anxiété. Pour plusieurs, il s’agit d’un trait de personnalité renforcé 
par les aléas de la profession, alors que d’autres qui n’avaient pas un tempérament 
anxieux ressentent de l’anxiété depuis le début de la pratique.  
 
Finalement, la manifestation comportementale ayant été la plus mentionnée par 
les participants est la consommation d’alcool ou de drogue. La majorité des participants 
qui entretiennent ou ayant entretenu ce comportement au cours de leur carrière l’avait fait 
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entre autres pour se libérer du stress lié au travail et penser à autre chose. Quelques 
participants ont mentionné qu’ils fumaient la cigarette. Certains parmi eux fumaient avant 
d’entrer dans la profession et ont mentionné que le stress dû à la profession a été l’un des 
éléments ayant perpétué ce comportement, alors que d’autres ont commencé à fumer au 
début de leur carrière notamment dû au stress. 
 
Les prochaines sous-sections présentent la cartographie des facteurs de protection 
et de risque du stress et de la détresse psychologique chez les avocats membres du 
Barreau du Québec selon les 3 grands niveaux : macro, micro et méso. 
 
4.3 La cartographie des facteurs de risque et de protection du stress et de la détresse 
psychologique 
 
 Comme mentionné précédemment, la cartographie des facteurs de risque et de 
protection du stress et de la détresse psychologique étant ressortis dans les résultats de la 
présente étude se décline en trois principaux niveaux émanant du modèle théorique 
général d’analyse de la santé mentale de Marchand (2004), soit les niveaux macro, micro 
et méso. Ainsi, le niveau macro a trait à la structure professionnelle qui englobe 
notamment la culture et la politique, le niveau micro représente les variables 
démographiques d’un individu telles que l’âge, le genre, les traits de personnalité, les 
habitudes de vie, etc. Enfin, la catégorie méso représente les structures du quotidien liées 
au travail, comme le milieu de travail et les relations sociales au travail, et les structures 
de quotidien hors travail notamment liées à la famille et au soutien social hors travail.  
 
4.3.1 Le niveau macro 
 
Dans le niveau macro, les facteurs de risque et de protection sont répartis dans 
quatre catégories, soit la culture professionnelle (3 ressources et 9 contraintes), la 
formation inadéquate/incomplète des finissants au Barreau (0 ressource et 3 contraintes), 
les conditions propres aux professions règlementées (0 ressource et 4 contraintes), et la 
technologie (0 protection et 4 contraintes). Dans ce niveau, seule la catégorie culture 
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professionnelle comporte des sous-catégories de niveau 1, soit la compétitivité, l’image 
au sein de la profession, les impératifs professionnels liés à la performance ainsi que les 
facteurs entravants pour la carrière (générale). Le tableau 12 ci-dessous présente les 
catégories et sous-catégories du niveau macro, de même que les facteurs de risque et de 
protection qui s’y rattachent. Il est à noter que les deux dernières colonnes du tableau 
indiquent le nombre de cas (occurrences), soit le nombre de participants ayant mentionné 
ces facteurs
19
. Les catégories et les facteurs en gras se retrouvent également dans la revue 
de la littérature du chapitre 2 de ce mémoire. 
 
Tableau 12  
Cartographie des facteurs de protection et de risque selon le niveau macro 
Catégorie 
Sous-
catégorie 
Niveau 1 
Facteurs Ressource Contrainte 
Culture 
professionnelle 
Compétitivité 
Compétition externe entre les 
cabinets 
 10 
Compétition interne 
entre les collègues 
+ 
 6 
- 
6  
Image au sein 
de la 
profession 
La culture professionnelle ne 
donne pas le droit de montrer 
de faiblesse ou une condition 
de santé mentale 
 8 
Préjugés négatifs envers le 
secteur public 
 3 
Avoir une 
réputation/notoriété 
+ 5  2 
-  3 
Impératifs 
professionnels 
liés à la 
performance 
Culte de la performance  15 
Pression pour prouver ses 
compétences professionnelles 
 11 
Faire sa place dans la 
profession 
 5 
Facteurs 
entravant pour 
la carrière 
(générale) 
Avoir des enfants 
+  5 
- 
2  
 
 
 
                                                          
19
 Sans égard à la fréquence d’un même code dans le cas, c’est-à-dire au nombre de fois où le facteur a été 
nommé par un même participant.   
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Tableau 13 
Cartographie des facteurs de protection et de risque selon le niveau macro             
(suite et fin) 
 
4.3.1.1 La culture professionnelle 
 
La catégorie de la culture professionnelle regroupe les sous-catégories de la 
compétitivité, l’image au sein de la profession, les impératifs professionnels liés à la 
performance ainsi que les facteurs entravants pour la carrière générale. C’est la catégorie 
du niveau macro la plus importante quant à l’explication du stress et de la détresse 
psychologique chez les avocats puisqu’elle comporte le plus de facteurs (9) et qu’elle 
représente la somme des occurrences la plus élevée (81). Les sous-catégories de la culture 
professionnelle sont présentées dans les pages suivantes. 
 
4.3.1.1.1 La compétitivité 
 
La sous-catégorie compétitivité réfère à la rivalité qui existe entre des avocats à 
l’intérieur d’un même bureau ou entre des avocats de différents bureaux. La compétition 
externe entre des avocats de bureaux différents a été mentionnée par 10 participants 
comme étant un facteur de risque. Ils mentionnent notamment le vol de clients, des 
Catégorie 
Sous-
catégorie 
Niveau 1 
Facteurs Ressource Contrainte 
Formation 
inadéquate/incomplète 
des finissants au 
Barreau 
 Notions non apprises à l’école  8 
Ne pas être outillé pour 
affronter le stress de la 
pratique 
 2 
Ne pas se sentir suffisamment 
préparé en début de carrière 
 8 
Conditions propres 
aux professions 
règlementées 
 Isolement professionnel  9 
Subir une inspection 
professionnelle 
 3 
Imputabilité  6 
Secret professionnel  4 
Technologie 
 Avènement d'Internet  3 
Posséder un cellulaire pour le 
travail 
 3 
Courriel  6 
Problèmes techniques 
fréquents 
 3 
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tensions entre les concurrents de même que l’atteinte à la réputation personnelle ou 
professionnelle par un concurrent. L’extrait suivant illustre de quelle façon peut se 
révéler la compétition externe. 
 
PART. : […] c'est sûr qu'il y a une compétition entre les avocats… Les 
avocats veulent être les meilleurs, les mieux perçus, ceux qui entrent le plus 
d'argent, parce que le pouvoir, entre guillemets, dans un bureau d'avocats, 
c'est celui qui facture le plus. Ou qui contrôle le plus de clientèle. Alors c'est 
sûr qu'il y a des jeux de coups de coude qui sont assez sévères parfois. Alors 
moi, j'aimais pas ça. (Macro/culture professionnelle/compétitivité/ 
compétition externe entre les cabinets/Facteur de risque) 
 
Pour 6 participants, la compétition interne est omniprésente, particulièrement dans 
le domaine privé. L’extrait suivant illustre qu’il y a de la compétition interne entre les 
collègues notamment dû aux objectifs d’heures facturables, partie intégrante de 
l’évaluation de rendement des avocats du secteur privé au Québec. 
  
PART. : Et moi-même, dans mon bureau, je suis un peu compétiteur de 
chacun des autres collègues avec qui je suis, même si c'est mon patron, 
parce que… le client qui a un… un avocat va ramasser, n'est pas un de mes 
clients à moi. Donc, rentre dans ses statistiques, ne rentre pas dans les 
miennes. (Macro/Compétitivité/culture professionnelle/compétition interne 
entre les collègues (+)/Facteur de risque) 
 
Il est intéressant de noter que la compétition tant externe qu’interne semble faire 
partie intégrante de la culture professionnelle chez les avocats du Québec. Dans ce cas-ci, 
elle constitue un facteur de risque. En effet, plusieurs participants ont mentionné vivre 
ou avoir vécu ces deux types de compétition. Toutefois, la compétition interne entre les 
collègues est faible ou inexistante pour 6 participants, qui sont généralement dans le 
domaine public (40,86 % des participants travaillant au public). Ceci peut être dû au fait 
que les salaires sont équivalents, que les avocats d’un même bureau travaillent pour les 
mêmes clients, ou encore que la compétition n’est pas une valeur véhiculée au bureau. 
L’absence de compétition interne permet notamment un climat de travail plus sain et des 
relations plus harmonieuses entre les collègues.  
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4.3.1.1.2 Image au sein de la profession 
 
La sous-catégorie de l’image au sein de la profession réfère à l’image que doit 
dégager un avocat vis-à-vis des collègues tant internes qu’externes, vis-à-vis des juges 
voire même vis-à-vis du public. Le facteur de risque de cette sous-catégorie ayant été 
exprimé par un plus grand nombre de participants (8) est que la culture professionnelle ne 
donne pas le droit de montrer des faiblesses ou une condition de santé mentale. En effet, 
plusieurs avocats sont alors mal à l’aise de parler de leur condition mentale à d’autres 
collègues ou à leur supérieur, et étant donné qu’il s’agit d’une communauté où l’on 
retrouve un culte de la performance, il y a peu de place aux conditions mentales qui sont 
souvent considérées comme taboues ou honteuses. Ainsi, tel que les extraits suivants le 
démontrent, certains participants considèrent que c’est un milieu où il est difficile de 
parler de sa condition mentale ou encore qu’il n’y a pas d’espace prévu à cet effet étant 
donné le culte de performance. 
 
EXTRAIT 1 
PART. : […] et tu peux pas te plaindre d'être fatigué ou stressé, parce que 
t'es avocat, t'as choisi d'être avocat, c'est ça être avocat, alors suck it up un 
peu… Alors il n'y a pas l'espace même de discuter de ça ou de demander de 
l'aide pour ça, et c'est comme un peu une faiblesse. (Macro/culture 
professionnelle/image au sein de la profession/Facteur de risque) 
 
 
EXTRAIT 2 
PART. : Puis quand j'ai annoncé ça à mon boss, à l'époque, que je prenais 
une médication… Il m'a dit « arranges-toi pour pas que ça nuise à ta job », 
tsé… Lui, il avait aucune empathie pour ça. Il me disait juste « tes 
faiblesses… T'es plaignard… go go go! ». (Macro/culture 
professionnelle/image au sein de la profession/Facteur de risque) 
 
Les préjugés négatifs envers le secteur public constituent également un facteur de 
risque pour 3 participants, c’est-à-dire que les avocats du secteur public sont souvent 
perçus comme moins performants ou compétents que ceux du domaine privé, comme en 
témoigne l’extrait suivant. 
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PART. : Il y a aussi cette affaire qu'on pense que seulement la pratique 
privée, et seulement le litige, c'est important comme avocat, que ça, ou que 
ce sont les personnes qui sont intelligentes. Pis le public, ou les 
organisations communautaires, ou les ordres professionnels, c'est pas des 
vrais avocats. (Macro/culture professionnelle/préjugés négatifs envers le 
secteur public /Facteur de risque) 
 
Ensuite, avoir et maintenir une réputation ou une notoriété est généralement un 
facteur de protection. Ce facteur réfère au fait qu’un avocat a acquis une réputation ou 
suffisamment de notoriété dans la communauté pour être respecté par les collègues, les 
juges et le public, et qu’ils ont une pression moins forte pour prouver leurs compétences, 
comme en témoigne l’extrait suivant : 
 
PART. : Ma réputation est faite, les gens me réfèrent, les gens savent que 
j… je fais un travail qui les satisfait. (Macro/culture professionnelle/avoir et 
maintenir une réputation/notoriété (+)/Facteur de protection) 
 
Toutefois, avoir et maintenir une réputation ou une notoriété peut devenir un 
facteur de risque lorsque les avocats ont peur de la perdre (2). Ne pas avoir de réputation 
ou de notoriété constitue également un facteur de risque pour 3 participants puisqu’ils se 
sentent moins respectés par leurs confrères et les juges et qu’ils doivent faire plus 
d’efforts pour prouver leurs compétences. 
 
4.3.1.1.3 Impératifs professionnels liés à la performance 
 
La sous-catégorie des impératifs professionnels liés à la performance réfère à la 
pression à la performance constante que subissent les avocats dans ce milieu 
professionnel : la pression à la performance par les collègues, les supérieurs, les juges et 
le public. Cette sous-catégorie, qui ne comporte que des facteurs de risque, occupe une 
place importante dans l’explication de la détresse psychologique dans la mesure où la 
majorité des avocats ont mentionné être dans un culte de la performance (15) et la moitié 
ressent une pression pour prouver ses compétences professionnelles (11). Les extraits 
suivants témoignent du culte de la performance présent dans cette culture professionnelle. 
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EXTRAIT 1 
PART. : Donc, tu dois toujours être au sommet de ta 
performance.  (Macro/culture professionnelle/culte de la performance/ 
Facteur de risque) 
 
 
EXTRAIT 2 
PART. : Alors, c'est encore une fois d'être un super humain, d'être parfait, 
que tu peux tout gérer sans avoir un problème avec le stress ou avec ta 
santé mentale. (Macro/culture professionnelle/culte de la 
performance/Facteur de risque) 
 
Il est intéressant de noter que la pression pour prouver ses compétences 
professionnelles peut être plus élevée pour une femme que pour un homme, comme le 
décrit l’extrait suivant. 
 
PART. : Moi, je suis une femme. Donc, surtout dans le milieu criminel, 
quand j'arrive d'aller une clientèle, j'ai l'âge d'être leur fille, là. J'ai l'air 
d'une… pour eux autres, là… Je me fais souvent dire « Ben t'as l'air d'une 
petite fille, t'as l'air d'une petite cocotte. Voyons donc que tu vas m'aider ! » 
Donc, les clients que tu réussis à attraper, tu vas peut-être aller plus loin 
dans ce que tu devrais faire. (Macro/culture professionnelle/ pression pour 
prouver ses compétences professionnelles /Facteur de risque) 
 
Le dernier facteur de risque de cette sous-catégorie est faire sa place dans la 
profession. Encore une fois, faire sa place dans la profession serait plus difficile pour une 
femme que pour un homme, tel que l’illustre l’extrait suivant. 
 
PART. : Autrement dit, il fallait que je crie plus fort pas mal, pas mal plus 
fort, pour me faire entendre. Parce que sinon, c'est comme si j'étais pas là. 
Comme si j'étais la secrétaire. « On ne veut pas t'entendre » [rire] « dis 
qu'est-ce que tu voudras », il fallait que je me fâche, pis que je crie, que je 
fasse des éclats… 
Interviewer : C'était difficile de prendre sa place. 
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PART : J'étais capable de le faire, mais ce n’était pas naturel. C'est ça. On 
ne me donnait pas ça naturellement. (Macro/culture professionnelle/ faire sa 
place dans la profession/Facteur de risque) 
 
4.3.1.1.4 Facteurs entravants pour la carrière (générale) 
 
La dernière sous-catégorie de la culture professionnelle contient les facteurs 
entravants pour la carrière générale. Un peu plus du tiers des participantes femmes (5/14) 
a mentionné qu’avoir des enfants constituait un facteur entravant à leur profession. 
Plusieurs d’entre elles croient que le fait d’obtenir un congé de maternité nuirait à des 
avancées quant à leur carrière, notamment en revenant à un salaire plus faible à leur 
retour ou encore en perdant des clients ou des dossiers. De plus, il est souvent mal vu de 
prendre un congé de maternité, et il est parfois indirectement refusé par le supérieur. 
Ainsi, plusieurs d’entre elles ont peur d’avoir des enfants et ont des réflexions sur le sujet 
afin de ne pas voir leur carrière affectée. L’extrait suivant expose la crainte que certaines 
participantes éprouvent quant au fait d’avoir des enfants, ce qui constitue un facteur de 
risque. 
 
PART. : En 40 ans, son cabinet a jamais eu de congé de maternité. Les 
femmes quittent puis elles ont leur enfant, mais il y en a jamais eu. Pis 
quand j'ai quitté, il était comme « fiou, parce qu'on avait peur que tu 
prennes un congé, pis on sait pas quoi faire avec ça ». J'étais comme « je 
savais que tu voulais pas ça! [rire], alors ça, c'est une des raisons que j'ai 
quitté. Mais c'est difficile, est-ce qu'au début de ma carrière, prendre une 
année…? Ou je perds mes connaissances? Tsé, les autres personnes 
avancent ... Les dossiers avancent sans moi, alors… Quand je vais 
retourner, je vais être à quel niveau? Quel dossier est-ce que je vais avoir? 
Est-ce que je recommence en bas? Toutes ces questions sont vraiment 
stressantes, pis… En même temps, il y a pas comme une solution, tu te dis 
« tu es la femme dans la relation, c'est toi qui doit le faire »… 
(Macro/culture professionnelle/Facteurs entravant pour la carrière 
(générale)/Facteur de risque) 
 
Toutefois, avoir des enfants semble être vu comme un facteur entravant 
particulièrement pour les femmes travaillant au privé. En effet, 2 participantes travaillant 
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au public ont évoqué que leur supérieur leur offrait la possibilité d’avoir des enfants sans 
que cela n’affecte leur carrière. 
 
4.3.1.2 La formation inadéquate ou incomplète des finissants au Barreau 
 
La catégorie de la formation inadéquate ou incomplète des finissants au Barreau 
réfère notamment à des notions théoriques qui ne sont pas abordées pendant la formation 
et à un côté pratique insuffisant pour que les avocats en début de carrière se sentent 
suffisamment préparés. Notamment, huit (8) participants ont décrété avoir fait face, en 
début de carrière, à des notions qu’ils n’avaient pas vues lors de leur formation, leur 
apportant un stress important. Ce facteur de risque est illustré par l’extrait suivant. 
 
PART. : Il y a pas grand-chose qui te prépare à travailler en entreprise. Tsé 
euh… C'est pas ton cours de droit familial, ton cours de procédure qui va, 
tsé! En entreprise, c'est vraiment de comprendre comment l'entreprise 
fonctionne, où c'est qu'elle veut s'en aller, pis… tsé, un article de loi qui dit 
comme qu'est-ce que… Tsé, qu'est-ce qui est d'ordre public dans un contrat, 
c'est une affaire, mais… Tsé… T'es pas, t'es pas formé 1) pour la rédaction. 
On n'en fait pas à l'Université. On fait pas de révision de contrat non plus, 
faque. Non, absolument pas. Pis même au Barreau… Absolument pas euh… 
Pas adéquat, […] (Macro/Formation inadéquate/incomplète des finissants 
au Barreau/notions non apprises à l’école/Facteur de risque) 
 
Les participants ont également mentionné que les procédures utilisées à la Cour ne 
sont pas vues pendant la formation. Ainsi, ces participants n’ayant pas appris ces notions 
théoriques, par exemple ce qu’est l’appel du rôle, ont dû l’apprendre de façon accélérée à 
même leurs premières expériences à la Cour. 
 
PART. : […] l'Appel du rôle le matin, j'avais jamais vu ça, là je me lève 
quand? Je fais quoi? Tsé, à quel moment ça se passe? Est-ce qu'on reste 
dans la salle, est-ce qu'on sort?... Tout était à faire, pis ça, moi ça me 
stressait encore plus que de défendre mon dossier, parce que ça au moins, 
je le maitrisais! Mais le 1
er
 bout… C'était vraiment de l'inconnu, pis ça je 
trouve que dans la formation, là, en tout cas, c'est un bout qui manque, 
parce que j'ai même pas vu un livre qui explique le…. Quoi faire…. Salle 
d'audience 101, là! J'ai pas vu ça [en riant], pis me semble que ça aurait été 
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beaucoup moins stressant… (Macro/Formation inadéquate/incomplète des 
finissants au Barreau/notions non apprises à l’école/Facteur de risque) 
 
De même, huit (8) participants ont déclaré ne pas se sentir suffisamment 
préparés en début de carrière étant donné que la formation est généralement 
théorique et très peu pratique, tel que le démontrent les extraits suivants. 
 
EXTRAIT 1 
PART. : […] on a abordé un peu le… au niveau de la formation qui est 
absolument zéro pratique, là, à mon sens à moi, qui forme pas du tout […] 
(Macro/Formation inadéquate/incomplète des finissants au Barreau/ne pas 
se sentir suffisamment préparé en début de carrière/Facteur de risque) 
 
EXTRAIT 2 
PART. : Je me souviens, quand je suis rentrée en stage… Tsé, de me dire 
« Coudonc euh… Tsé, j'ai 4 ans d'études derrière moi pis euh… J'ai aucune 
idée quoi faire avec ça, moi. Faque… (Macro/Formation 
inadéquate/incomplète des finissants au Barreau/ne pas se sentir 
suffisamment préparé en début de carrière/Facteur de risque) 
 
EXTRAIT 3 
PART. : J'ai trouvé qu'on était mal préparé à la réalité d'avocat quand on 
arrive. (Macro/Formation inadéquate/incomplète des finissants au Barreau/ 
ne pas se sentir suffisamment préparé en début de carrière/Facteur de risque) 
 
Finalement, deux (2) participants ont mentionné ne pas se sentir suffisamment 
outillés pour affronter le stress de la pratique à la suite de leur formation.  
 
4.3.1.3 Les conditions propres aux professions règlementées 
 
La catégorie des conditions propres aux professions règlementées réfère 
notamment à des obligations que doivent respecter les avocats selon leur ordre 
professionnel, soit le Barreau du Québec. Les quatre facteurs de cette catégorie 
constituent tous des facteurs de risque. Le facteur le plus important de cette catégorie est 
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l’isolement professionnel (9), où ces professionnels sont souvent appelés à travailler seuls 
et n’ont pas toujours accès à un réseau de soutien. Également, le secret professionnel qui 
lie les avocats à leur code de déontologie a un rôle à jouer dans cet isolement 
professionnel, étant donné qu’ils ne peuvent pas échanger sur leurs dossiers avec autrui 
afin de respecter le code déontologique de la profession. Enfin, le secret professionnel 
engendre souvent des conflits de valeurs chez les participants ayant mentionné ce facteur, 
notamment lorsqu’ils reçoivent des confidences qui vont à l’encontre de leurs valeurs. 
 
L’imputabilité est un autre facteur de risque révélé par plusieurs participants (6), 
c’est-à-dire que ces avocats ressentent une pression supplémentaire à ne pas faire 
d’erreur, ils doivent subir les conséquences s’il y a une erreur et ils subissent 
particulièrement un stress lorsqu’ils reçoivent une plainte déontologique. L’extrait 
suivant expose le stress lié à l’imputabilité chez un participant. 
 
PART. : Comme professionnel, tu vis avec le stress de l'imputabilité, là, de 
la responsabilité professionnelle quotidiennement, là. Donc… Pis nous, le 
fait que, bon, on a un code de déontologie à respecter, […] 
(Macro/Conditions propre aux professions règlementées/Facteur de risque) 
 
Bien que mentionné par moins de participants, subir une inspection 
professionnelle (3) de même que le secret professionnel (4), tel que mentionné 
précédemment, sont des éléments stressants qui agissent à titre de facteurs de risque.  
 
4.3.1.4 La technologie 
 
La catégorie de la technologie réfère à l’avènement de la technologie qui a 
influencé la pratique du droit, notamment les courriels, les cellulaires, Internet et les 
problèmes techniques. Tous ces facteurs représentent des facteurs de risque, notamment 
parce qu’ils contribuent à une surcharge quantitative de travail dû à la grande quantité de 
courriels reçus chaque jour, et ils accélèrent le rythme de travail chez ces professionnels. 
En effet, la clientèle devient plus exigeante quant à la rapidité de réponse que doit fournir 
un avocat. De plus, ces facteurs augmentent le bassin d’information disponible au public, 
que cette information soit véridique ou erronée. Finalement, la technologie rend plus 
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difficile la coupure entre le travail et la vie personnelle. Les courriels, illustrés par 
l’extrait suivant, sont le facteur technologique ayant été mentionné par le plus de 
participants (6). 
 
PART. : Là, on a passé à l'ère de l'informatique où là, ils ont le courriel. 
Faque là, ben là, il faut que ça sorte, parce que là, ils ont un courriel! « Tu 
peux me l'envoyer par courriel ». Pis le courriel, ça a accéléré le rythme. 
Mais, ça a pas accéléré le rythme de ta pensée! Faque les gens, ils 
t'envoient un courriel à 9h00 le matin, pis certains, à 2h00 de l'après-midi, 
ils te renvoient un rappel, parce qu'ils comprennent pas comment ça se fait 
que t'aies pas répondu. (Macro/technologie/Facteur de risque) 
 
Les autres facteurs ont chacun été mentionnés par trois (3) participants. Ainsi, il 
semblerait que posséder un cellulaire pour le travail rend plus difficile la coupure entre le 
travail et la vie personnelle. Par ailleurs, un participant a refusé d’utiliser son cellulaire 
fourni par son organisation pour cette dernière raison, tel qu’illustré par l’extrait suivant.  
 
PART. : Parce que ça augmente la vitesse des communications et 
l’obligation de répondre rapidement. Et les gens s’attendent à ça. Je n’ai 
d’ailleurs pas de téléphone cellulaire, pour cette raison. J’en ai un, mais je 
ne m’en sers jamais. (Macro/technologie/Facteur de risque) 
 
 La prochaine section présente les facteurs de protection et de risque selon la 
catégorie micro. 
 
4.3.2 Le niveau micro 
 
Le tableau 13 ci-dessous présente les facteurs de risque et de protection de la 
détresse psychologique chez les avocats québécois selon le niveau micro. On retrouve 
une seule catégorie dans ce niveau, soit les facteurs individuels, laquelle se décline en 
neuf (9) sous-catégories de niveau 1, soit les traits de personnalité (3 ressources et 9 
contraintes), l’expérience (1 ressource et 1 contrainte), les compétences (3 ressources et 3 
contraintes), les buts d’accomplissement (2 ressources et 0 contrainte), les habitudes de 
vie (3 ressources et 4 contraintes), les conflits de valeurs (0 ressource et 1 contrainte), la 
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coupure entre le travail et la vie personnelle (4 ressources et 3 contraintes), la gestion du 
stress (5 ressources et 1 contrainte) et la santé physique (0 ressource et 1 contrainte). Le 
tableau 13 suivant présente la catégorie et les sous-catégories de niveau 1 du niveau 
micro de même que les facteurs de risque et de protection qui s’y rattachent. Il est à noter 
que les deux dernières colonnes du tableau 13 indiquent le nombre de cas, soit le nombre 
de participants, ayant mentionné ces facteurs. Les catégories et les facteurs en gras se 
retrouvent également dans la revue de la littérature du chapitre 2 de ce mémoire. 
 
Tableau 14 
Cartographie des facteurs de protection et de risque selon le niveau micro 
Catégorie 
Sous-catégorie 
Niveau 1 
Facteurs Ressource Contrainte 
Facteurs 
individuels 
Traits de 
personnalité 
Besoin de contrôle  8 
Estime de soi 
+ 2  
-  9 
Être anxieux  3 
Être perfectionniste  8 
Être exigeant envers soi-
même 
 10 
Être surengagé  5 
Être sociable 
+ 12  
-  3 
Ne pas aimer la 
confrontation 
 2 
Se définir par son 
travail 
+  2 
- 2  
Expérience 
Être en début de carrière 
(moins de 5 ans) 
 10 
Avoir de l'expérience 
(5 ans ou  +) 
5  
Compétences 
Capacité à mettre 
ses limites 
+ 7  
-  8 
Être entrepreneur  3 
Faire preuve de 
leadership 
+ 4  
-  1 
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Tableau 13 
Cartographie des facteurs de protection et de risque selon le niveau micro   
(suite et fin) 
Catégorie Sous-catégorie 
Niveau 1 
Facteurs Ressource Contrainte 
Facteurs 
individuels 
Buts 
d'accomplissement 
Besoin de défis 11  
Sentiment de 
réussite/d'accomplissement 
21  
Habitudes de vie 
 
Faire de l'activité 
physique 
+ 17  
-  10 
Tabagisme  3 
Consommation d'alcool 
ou de drogue 
 4 
Manger sainement  
+ 7  
-  4 
Rythme de vie équilibrée 10  
Conflits de 
valeurs 
Conflits entre les valeurs 
personnelles et les 
valeurs professionnelles 
 14 
Coupure entre le 
travail et la vie 
personnelle 
Capacité à faire une 
coupure entre le 
travail et la vie 
personnelle 
+ 11  
-  15 
Faire des loisirs qui 
exigent d'être dans le 
présent 
15  
Faire du travail à 
l'extérieur des 
heures de bureau  
+  11 
- 2  
Prendre des 
vacances (+/-) 
+ 15  
-  5 
Gestion du stress 
Obtenir de l'aide 
professionnelle 
(psychologique ou 
physique) 
14  
S'outiller pour mieux gérer 
le stress 
5  
Lâcher-prise 
+ 7  
-  3 
Relativiser les situations 4  
Changer de milieu de 
travail/bureau 
7  
Santé physique 
Problèmes médicaux 
/Condition médicale 
 5 
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4.3.2.1 Facteurs individuels 
 
La catégorie des facteurs individuels regroupe 10 sous-catégories : traits de 
personnalité, genre, expérience, compétences, buts d’accomplissement, habitudes de vie, 
conflits de valeurs, coupure entre le travail et la vie personnelle, gestion du stress et santé 
physique. Seuls les facteurs étant ressortis comme les plus importants quant à 
l’explication du stress et de la détresse psychologique seront explicités dans les sous-
sections suivantes.  
 
4.3.2.1.1 Traits de personnalité 
 
La première sous-catégorie de facteurs individuels comprend les traits de 
personnalité. Parmi les neuf (9) facteurs de cette catégorie, cinq (5) facteurs ont 
respectivement été mentionnés par huit (8) participants ou plus. D’abord, huit (8) 
participants ont évoqué le besoin de contrôle comme constituant un facteur de risque. 
En effet, ceux-ci ayant un besoin de contrôle, le fait de devoir faire face à des imprévus 
ou avoir à composer avec des facteurs hors de leur contrôle les soumettait à du stress.  
 
L’estime de soi, quant à lui, peut être un facteur de risque comme un facteur de 
protection. En effet, il est un facteur de protection pour deux (2) participants lorsqu’ils 
ont une bonne estime de soi et qu’ils ont confiance en leurs idées et en leurs 
compétences. Au contraire, huit (8) participants ont mentionné avoir une faible estime de 
soi, avoir moins confiance en leurs compétences et être moins confiants dans leur prise de 
décision, ce qui constitue un facteur de risque. Ajoutons que plusieurs participants ont 
mentionné ne pas toujours se sentir à la hauteur et se sentir incompétents, illustrant 
encore une fois une faible estime de soi. Certains ont également mentionné avoir souffert 
du syndrome de l’imposteur en début de carrière.  
 
Le perfectionnisme est un trait de personnalité mentionné par huit (8) participants et 
qui est considéré comme un facteur de risque étant donné que dans une profession où il y 
a beaucoup d’imprévus, ceux qui recherchent la perfection arrivent difficilement à 
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l’atteindre, entrainant de l’anxiété et menant parfois au surengagement et à une 
augmentation de la pression liée à la perfection tant au travail qu’à l’extérieur du travail 
(p. ex. : les repas, les tâches domestiques). L’extrait suivant illustre que pour certains, le 
perfectionnisme peut mener vers des comportements indésirables tels que la 
procrastination. 
 
PART. : Je vais l'amener chez moi en fin de semaine, pis je vais le faire toute 
une journée. Donc, là, je procrastinais. Pis je le repoussais. Donc, ça, ça 
partait de mon perfectionnisme qui veut que tout soit parfait, après ça, je le 
procrastinais, et finalement, j'étais rendue en retard, et là, je paralysais. Là, 
c'était moi qui voulais aller en dessous du bureau, parce que là, le client 
appelle « oui, il est où mon document? ». Et c'était le dossier que je voulais le 
mieux faire, et c'est celui que je ne faisais finalement pas. Ou que je mettais 
ben trop de temps. Donc, je m'auto-sabotais. C'était ça mon pattern. Et c'était 
vraiment dû au perfectionnisme qui me menait à une paralysie, à un moment 
donné. (Micro/ facteurs individuels/trait de personnalité/être perfectionniste/ 
Facteur de risque) 
 
Dans la même veine, être exigeant envers soi-même est un trait de personnalité que 
près de la moitié des participants (10) ont mentionné. Il constitue un facteur de risque 
dans la mesure où les participants ont de la difficulté à se donner le droit à l’erreur, où ils 
se mettent eux-mêmes de la pression pour être performants en tout temps et où ils trouvent 
qu’ils n’en font pas assez. L’extrait suivant illustre une participante qui se met de la 
pression pour performer au travail. 
 
PART. : Pour être honnête avec vous, je suis quelqu'un qui se met beaucoup 
de poids toute seule, là. Dans le sens où tsé, on m'avait donné un horizon de 5 
ans pour restructurer, ça fait 2 ans et demi, pis j'ai pas mal fait le tour. Mais 
ça, c'est moi, c'est pas nécessairement sain, je le sais… 
Intervieweur : Vous êtes exigeante envers vous-même? 
PART. : Oui. Beaucoup. Ouais ouais, beaucoup. Pis… même dans ma vie 
personnelle, là, je vais être du genre à faire une chose que… pour 
aujourd'hui va être faite déjà de hier. Pis tsé… faque… mais ça, ça fait partie 
de ma personnalité. Comme je dis, cette pression-là, on ne me la mettait pas 
nécessairement ici, c'est moi qui se l'ai mis beaucoup. (Micro/facteurs 
individuels/trait de personnalité/être exigeant envers soi-même/Facteur de 
risque) 
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 Il est intéressant de mentionner que plusieurs des participants ayant révélé être 
perfectionnistes ou exigeants envers eux-mêmes ne le sont pas qu’au travail, mais 
également à l’extérieur du travail, rendant alors parfois les exigences domestiques, telles 
que préparer les repas ou s’assurer que la maison soit propre, comme étant des éléments 
stressants. 
  
 Le dernier trait de personnalité ayant été abordé par un peu plus de la moitié des 
participants (12) est un facteur de protection, soit la sociabilité. Pour plusieurs, être 
sociable est une ressource étant donné que la profession exige d’être constamment en 
relation avec les clients, les collègues, le supérieur et les juges. De plus, pour plusieurs, le 
contact avec le client était une source de bien-être au travail. 
 
 Toutefois, trois (3) participants ont révélé ne pas être très sociables. Pour certains, 
c’était considéré comme un facteur de protection. Étant plus solitaires, l’isolement 
professionnel les affectait moins, alors que pour d’autres, ne pas être sociable s’avérait 
être un facteur de risque, notamment parce que la relation avec les clients est parfois 
plus difficile, comme l’illustre l’extrait suivant. Ici, le participant ne se sentait pas à sa 
place dans la profession.  
 
PART. : Ben moi, je n'étais pas quelqu'un de très… Je suis pas très sociable, 
nécessairement, je… Je l'ai appris, là, mais au départ, je n'étais pas très très 
sociable. J'avais pas les outils de sociabilité que requérait le fait d'être un 
avocat. Alors j'étais tout le temps… Je disais que je ramais à contrecourant 
tout le temps, tout le temps, tout le temps. Alors, ça me causait beaucoup de 
stress. (Micro/facteurs individuels/trait de personnalité/être sociable (-) 
Facteur de risque) 
 
4.3.2.1.2 L’expérience 
 
La deuxième sous-catégorie des facteurs individuels est l’expérience 
professionnelle. D’abord, être en début de carrière (moins de 5 ans) constitue un facteur 
de risque pour dix (10) participants. En effet, être en début de carrière, combiné à un 
123 
 
manque quant à l’aspect pratique de la formation, amène les participants à douter de leurs 
compétences, lesquels ont l’impression qu’ils doivent davantage prouver leurs 
compétences, tant auprès des collègues, que du supérieur ou du juge, voir même des 
clients qui les prennent souvent moins au sérieux. L’aspect lié à la nouveauté de la 
profession est également souvent source de stress. L’extrait qui suit illustre le stress lié à 
l’insécurité à propos des gestes posés dû au manque d’expérience. 
 
PART. : Au début, quand tu commences une profession, il y a un stress lié à 
l'insécurité. Chaque acte que tu poses, t'es insécure, parce que tu l'as jamais 
fait, tu te demandes « est-ce que c'est la bonne décision? Est-ce que… », tsé… 
T'as pas d'expérience, ça c'est un… le stress, je trouve, est vraiment plus 
grand… (Micro/facteurs individuels/expérience/être en début de 
carrière/Facteur de risque) 
 
À l’inverse, pour cinq (5) participants, avoir de l’expérience (5 ans ou plus) 
constituait un facteur de protection. Avec l’expérience, les professionnels gagnent de 
l’assurance et une réputation, augmentent leurs compétences et connaissances et sont 
donc plus confiants dans leur pratique, comme l’illustre l’extrait suivant. 
 
PART. : Mais à partir de quand j'ai développé la compétence 
professionnelle, là là, le stress beaucoup plus contrôlé, pis la compétence 
aussi de matière, de savoir-faire. (Micro/facteurs individuels/expérience/ 
avoir de l'expérience/ Facteur de protection) 
 
4.3.2.1.3 Les compétences 
 
Une troisième sous-catégorie des facteurs individuels est les compétences 
individuelles. La compétence ayant été mentionnée par le plus de participants est la 
capacité ou non à mettre ses limites. Ainsi, sept (7) participants sont en mesure de mettre 
leurs limites, ce qui constitue un facteur de protection, alors que huit (8) participants ont 
énoncé avoir de la difficulté à mettre leur limite, que ce soit aujourd’hui ou en début de 
carrière, ce qui constitue alors un facteur de risque. Ainsi, la capacité à mettre ses 
limites consiste à savoir refuser des demandes exagérées faites par des clients, des 
collègues ou le supérieur et à savoir quand refuser des charges de travail. Certains 
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participants avaient de la difficulté à mettre leurs limites par peur de décevoir les clients, 
ou encore parce qu’ils avaient peur qu’en disant non à une tâche une fois, leur supérieur 
ne leur donnerait plus de travail. L’extrait suivant illustre la difficulté d’un participant à 
mettre ses limites. 
 
PART. : Pourquoi? À un moment donné je me suis dit, ben… C'est comme…. 
Tsé… J'aime le monde. Faque là, le monde ils me posaient des affaires, pis 
là, ils sont en détresse, parce que tsé, c'est difficile, pis c'est ça. Faque là, ils 
m'appellent, n'importe quelle heure, n'importe quand, tout le monde a tout le 
temps besoin! Là, quand ils sont rendu là… Faque là, je les écoutais, je leur 
donnais, faque là, je donnais trop! (Micro/ facteurs individuels/ 
compétences/capacité à mettre ses limites (-)/ Facteur de risque) 
 
4.3.2.1.4 Les buts d’accomplissement 
 
La sous-catégorie des buts d’accomplissement est parmi les plus importantes 
quant au bien-être chez les participants. En effet, presque tous les participants (21) ont 
énoncé ressentir du bien-être lorsqu’ils entretenaient un sentiment de réussite ou 
d’accomplissement dans leur travail, par exemple en gagnant une cause ou une 
négociation, en étant fier du travail accompli, ainsi de suite. La moitié de participants 
(11) ont également mentionné qu’ils avaient besoin de défi au travail, ce qui représentait 
un facteur de protection, puisque c’est une profession où ils sont souvent amenés à 
trouver des solutions et à réfléchir. Par ailleurs, certains participants ont mentionné avoir 
changé de milieu de travail par manque de défi.  
 
4.3.2.1.5 Les habitudes de vie 
 
Faire ou non de l’activité physique est un facteur important de la sous-catégorie 
des habitudes de vie. En effet, pour 17 participants, faire de l’activité physique est un 
facteur de protection dans la mesure où cela leur permet d’évacuer le stress et de 
ressentir plus d’énergie. Plusieurs participants ont mentionné faire moins d’insomnie non 
seulement grâce à la diminution du stress, mais parce que ça leur permet également de 
penser à autre chose. L’extrait suivant démontre les effets bénéfiques de l’activité 
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physique pour une participante qui considère ne pas avoir suffisamment de temps 
consacré à l’activité physique. 
PART. : Ça me fait vraiment beaucoup de bien, là. Dans un monde idéal, j'en 
ferais plus que ça, parce que ça me fait énormément de bien, pis c'est très… 
au niveau du stress, là, je trouve que ça a un impact hyper positif, là. Je le 
ressens… Tu canalises ton stress à travers le sport, veut veut pas, là. Faque 
j'essaie de canaliser ça dans… Tsé, même si tu gères bien ton stress, tu vis du 
stress quand même quotidiennement, faque il faut, tsé, à un moment donné, 
que tu l'expulses, pis moi, c'est une bonne façon de le faire, pour moi. 
(Micro/facteurs individuels/habitudes de vie/Faire de l’activité physique (+)/ 
Facteur de risque) 
 
A contrario, plusieurs participants (10) ne font pas d’activité physique 
présentement ou n’en faisaient pas en début de carrière et ils considéraient cette absence 
comme un facteur de risque. En effet, ces participants avaient souvent un sentiment de 
culpabilité de ne pas faire d’activité physique, et ils ne ressentaient pas les effets 
bénéfiques de l’activité physique qu’ils avaient connus autrefois. Certains ne font ou ne 
faisaient pas d’activité physique par manque de temps, d’autres par manque d’énergie ou 
encore par manque de motivation. Il est intéressant de noter que quelques participants ont 
mentionné ne pas avoir eu suffisamment de temps pour faire de l’activité physique 
lorsqu’ils travaillaient au privé alors qu’ils ont eu plus de temps maintenant qu’ils 
travaillent au public. Finalement, près de la moitié des participants (10) ont énoncé 
qu’avoir un rythme de vie équilibré entre le travail et la vie personnelle, même si ce n’est 
pas parfait, amène beaucoup de bien-être.  
 
4.3.2.1.6 Les conflits de valeurs 
 
Les conflits de valeurs sont également une sous-catégorie importante dans 
l’explication du stress. En effet, 14 participants ont mentionné vivre ou avoir vécu des 
conflits entre leurs valeurs personnelles et les valeurs professionnelles vis-à-vis d’un 
bureau, des collègues, d’un supérieur ou des clients. Cela se présente particulièrement 
comme un facteur de risque lorsqu’un participant n’a pas le choix d’aller à l’encontre de 
ses valeurs personnelles au profit des valeurs véhiculées par le bureau ou un client. Les 
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extraits suivants illustrent le conflit de valeurs auquel de nombreux participants, 
principalement dans le secteur privé, ont dû faire face. 
 
 EXTRAIT 1 
 
Interviewer : […] qu'est-ce qui vous a fait changer … ? 
PART. : De… ? De bureau ? 
Interviewer : Oui 
PART. : Ça ne cadrait pas avec mes valeurs éthiques et déontologiques. 
Vraiment. (Micro/facteurs individuels/conflit de valeurs/Facteur de risque) 
 
 
EXTRAIT 2 
 
PART. : Pendant ma maîtrise à [ville], les 6 premiers mois, j'ai vomi sur ma 
profession. Je veux dire j… j'étais écœuré de la profession. J'étais écœuré 
d'être un mercenaire, d'être à la solde des clients, d'avoir des clients qui me 
faisaient faire des affaires qui étaient contre mes valeurs, et tout et tout. 
(Micro/facteurs individuels/conflit de valeurs/Facteur de risque) 
 
EXTRAIT 3 
 
PART. : […] mais aussi quand on a des demandes qui nous sont faites pis 
que ça va à l'encontre de nos valeurs ou… C'est pas illégal, ça a rien à voir, 
c'est pas non-éthique non plus, mais si ça va à l'encontre fondamentalement 
de ce que tu es comme personne… (Micro/facteurs individuels/conflit de 
valeurs/Facteur de risque) 
 
4.3.2.1.7 La coupure entre le travail et la vie personnelle 
 
La sous-catégorie de la coupure entre le travail et la vie personnelle occupe 
également une place importante dans l’explication de la détresse psychologique ou du 
bien-être. Ainsi, plus de la moitié des participants (15) ont présentement ou ont déjà eu de 
la difficulté à faire une coupure entre leur travail et leur vie personnelle, alors que la 
moitié des participants (11) a mentionné être désormais capable de faire cette coupure. 
Notamment, les participants ayant de la difficulté à faire une coupure pensent 
régulièrement au travail à l’extérieur du bureau, cela menant à l’insomnie pour plusieurs 
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d’entre eux. Par ailleurs, la moitié des participants ont mentionné faire du travail à 
l’extérieur des heures de bureau, par exemple réaliser des tâches à la maison, répondre au 
téléphone à des clients, etc. Finalement, plus de la moitié (15) ont mentionné réussir à 
faire le vide et à faire une coupure lorsqu’ils prennent des vacances, particulièrement 
lorsqu’ils partent en voyage. 
 
4.3.2.1.8 La gestion du stress 
 
La dernière sous-catégorie ayant le plus d’importance dans la catégorie des 
facteurs individuels est la gestion du stress. Ainsi, la façon la plus utilisée par les 
participants (14) pour gérer le stress est d’obtenir de l’aide professionnelle psychologique 
ou physique, par exemple un psychologue, un coach de vie ou encore un médecin de 
famille. Bien que quelques-uns aient fait appel au PAMBA, la plupart ont préféré aller 
chercher de l’aide à l’extérieur du milieu professionnel par crainte d’un manque de 
confidentialité ou d’efficacité. Toutefois, plusieurs s’entendent pour dire qu’il manque de 
ressources psychologiques dans le milieu juridique. 
 
4.3.2.1.9 La santé physique 
 
Bien que moins de participants (5) aient mentionné cette catégorie, la santé 
physique peut influencer le stress. En effet, ceux qui avaient des problèmes médicaux ou 
une condition médicale se voyaient plus affectés psychologiquement et en voyaient 
l’impact sur leur travail. 
 
4.3.3 Le niveau méso : facteurs liés au travail 
 
Comme mentionné précédemment, les facteurs du niveau méso réfèrent aux 
structures du quotidien que sont notamment le travail et la famille. Les facteurs liés à la 
famille sont présentés ultérieurement dans le présent chapitre. Le tableau 14 ci-dessous 
présente les facteurs de risque et de protection de la détresse psychologique chez les 
avocats québécois selon le niveau méso – facteurs liés au travail. Il est à noter que les 
deux dernières colonnes du tableau indiquent le nombre de cas, soit le nombre de 
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participants, ayant mentionné ces facteurs. Les catégories et les facteurs en gras se 
retrouvent également dans la revue de la littérature du chapitre 2 de ce mémoire. 
 
Tableau 15 
Cartographie des facteurs de protection et de risque selon le niveau méso –            
Facteurs liés au travail 
 
Sous-catégorie 
Niveau 1 
Sous-catégorie 
Niveau 2 
Facteurs Protection Risque 
Relations 
sociales 
 
Relation avec le 
supérieur 
Relation harmonieuse avec le 
supérieur  
+ 5  
-  7 
Reconnaissance du supérieur  
+ 2  
-  3 
Supérieur très exigeant /difficile  5 
Communication  
+ 3  
-  4 
Relation avec les 
collègues 
Relation harmonieuse avec les 
collègues internes et externes  
+ 12  
-  8 
Perte d'un collègue  5 
Reconnaissance des collègues  
+ 7  
-  1 
Travail d'équipe  
+ 14  
-  6 
Activités sociales au travail 8  
Relation avec le 
client 
Relation harmonieuse avec le 
client  
+ 11  
-  2 
Établir une relation de confiance avec 
le client 
  
Clientèle exigeante  16 
Fidélité de la clientèle 
+ 4  
-  2 
Aider un client ou sentiment d’aider un 
client 
18  
Reconnaissance des clients  
+ 7  
-  3 
Relation avec le 
juge 
Vouloir bien paraitre devant le juge  3 
Inflexibilité/Exigence des juges  5 
Ne pas savoir qui sera le juge à 
l'avance 
 5 
Se faire respecter par les juges  
 
+ 1  
-  4 
Soutien social 
Soutien social du supérieur  
+ 3  
-  8 
Soutien social des collègues  
+ 13  
-  6 
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Tableau 14  
Cartographie des facteurs de protection et de risque selon le niveau méso –             
Facteurs liés au travail (suite) 
 
Sous-catégorie 
Niveau 1 
Sous-catégorie 
Niveau 2 
Facteurs Protection Risque 
Relations 
sociales (suite) 
Transmission de 
connaissances et 
d'expérience 
Transmettre sa clientèle aux plus 
jeunes (la relève) 
2  
Avoir un rôle de mentor/coach 9  
Contribuer à l'éducation des clients 4  
Gratifications 
Rémunération 
Être bien rémunéré 
+ 7  
-  3 
Dépenses absorbées par 
l'employeur  
+ 1  
-  1 
Inégalités salariales  2 
Rémunération non alignée avec le 
nombre d’heures de travail  
 5 
Sécurité d'emploi 
Sécurité d'emploi  
+ 2  
-  6 
Perspectives de 
carrière dans 
l'entreprise 
Opportunités de carrière 
+    
-  1 
Conception de 
la tâche 
Utilisation des 
compétences 
Opportunité d'apprentissage 4 
 
Autorité 
décisionnelle (+/-) 
Avoir de l'influence  
+ 2  
-  4 
Autonomie 
+ 7  
-  1 
Obligation de rendre des  
comptes à un supérieur  
+  3 
- 1  
Flexibilité des horaires 
+ 7   
-  3 
Faire un dossier en entier  
+ 2  
-  1 
Pouvoir choisir ses 
clients/dossiers en fonction de 
ses valeurs et intérêts  
+ 8  
- 
 
3 
Demandes 
Demandes 
psychologiques 
Surcharge de travail   11 
Volume quotidien d’urgences  8 
Peur de perdre un client  5 
Dossiers très complexes ou de grande 
envergure 
 
13 
Insécurité à la préparation d'un dossier  3 
Commettre une erreur ou avoir peur de 
commettre une erreur 
 
7 
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Tableau 14  
Cartographie des facteurs de protection et de risque selon le niveau méso –               
Facteurs liés au travail (suite) 
Sous-catégorie 
Niveau 1 
Sous-catégorie 
Niveau 2 
Facteurs Protection Risque 
Demandes 
Demandes 
émotionnelles 
Tensions émotionnelles avec 
l'entourage du client 
 
1 
Difficulté à délimiter le rôle 
professionnel avec les clients  
 
5 
Détachement personnel vis-à-
vis les dossiers/clients  
+ 7  
-  9 
Charge émotive importante pour le 
client 
 
17 
Demandes 
contractuelles et 
liées au rendement 
Longues heures de travail 
quotidiennes 
 
12 
Horaire de travail instable/irrégulier   8 
Travailler la fin de semaine  +  10 
- 2  
Difficulté à prendre un congé 
personnel ou de maladie 
+  3 
- 1  
Avoir un temps pour le lunch 
ou des pauses dans la journée 
+ 5  
-  9 
Facturation   8 
Objectifs d'heures facturables  11 
Être évalué sur le nombre d’heures 
facturables ou un objectif de 
performance 
 6 
Être évalué sur des objectifs de 
performance hors contrôle 
 1 
Développement de clientèle 
(+/-) 
+  10 
- 1  
Faire des activités non facturables  5 
Pression financière sur les 
professionnels 
 5 
Violence 
Physique Violence physique de la part du 
supérieur 
 1 
Psychologique 
Agressivité des clients  5 
Manque de respect des clients  6 
Manque de respect du supérieur  6 
Manque de respect de la part d’un 
collègue 
 5 
Sexisme  8 
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Tableau 14  
Cartographie des facteurs de protection et de risque selon le niveau méso –           
Facteurs liés au travail (suite et fin) 
 
Sous-catégorie 
Niveau 1 
Sous-catégorie 
Niveau 2 
Facteurs Protection Risque 
Tâches 
 Gérer une urgence  7 
Tâches extra-rôles  2 
Gérer des conflits intergénérationnels  2 
Avoir des tâches stimulantes  
+ 9  
-  5 
Faire de la gestion 7  
Gérer les délais/échéanciers  10 
Ressources 
 
 Manquer de temps pour réaliser une 
tâche 
 
 6 
Personnel de soutien qualifié  
 
+ 4  
-  5 
Être bien préparé ou sentiment 
d'être bien préparé pour un 
dossier  
+ 
6  
- 
 4 
Manquer de ressources pour un dossier  4 
Environnement 
de travail 
 
Climat de travail sain  
+ 15  
-  9 
Hiérarchie entre les statuts 
d'emploi  
+  3 
- 2  
Dispositif favorisant la 
conciliation travail-famille  
+ 2  
-  3 
Distance du lieu 
de travail 
 Longue distance entre le lieu 
de travail et le domicile  
+ 8  
- 2  
 
4.3.3.1 Facteurs liés au travail 
 
Les facteurs liés au travail du niveau méso se regroupent en neuf (9) sous-
catégories de niveau 1, soit les relations sociales (18 ressources et 18 contraintes), les 
gratifications (3 ressources et 6 contraintes), la conception de la tâche (7 ressources et 6 
contraintes), les demandes (7 ressources et 23 contraintes), la violence (0 ressource et 6 
contraintes), les tâches (2 ressources et 6 contraintes), les ressources (2 ressources et 4 
contraintes), l’environnement de travail (3 ressources et 3 contraintes) puis enfin, la 
distance du lieu de travail (1 ressource et 1 contrainte). Les cinq (5) premières sous-
catégories de niveau 1 se subdivisent en sous-catégories de niveau 2. Ainsi, les relations 
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sociales comprennent la relation avec le supérieur, les collègues, le client et le juge, le 
soutien social ainsi que la transmission de connaissances et d’expérience. Les 
gratifications regroupent la rémunération, la sécurité d’emploi ainsi que les perspectives 
de carrière dans l’entreprise. La conception de la tâche comprend l’utilisation des 
compétences et l’autorité décisionnelle, alors que les demandes regroupent les demandes 
psychologiques, émotionnelles ainsi que contractuelles et liées au rendement. Enfin, la 
violence se subdivise en la violence physique et psychologique. 
 
4.3.3.1.1 Les relations sociales 
 
La sous-catégorie des relations sociales regroupe les sous-catégories de niveau 2 
des relations avec le supérieur, les relations avec les collègues, les relations avec le client, 
les relations avec le juge, le soutien social ainsi que la transmission de connaissances et 
d’expériences. 
 
4.3.3.1.1.1 La relation avec le supérieur 
 
La sous-catégorie de niveau 2, la relation avec le supérieur, peut être tant un 
facteur de protection qu’un facteur de risque. Ainsi, la relation sera considérée comme un 
facteur de protection lorsque la relation avec le supérieur est harmonieuse, lorsque 
celui-ci montre de la reconnaissance envers ses employés et lorsqu’il y a une bonne 
communication, que ce soit lié à la transparence dans le bureau ou encore aux attentes qui 
sont énoncées clairement. On retrouve 10 participants ayant mentionné un ou plusieurs 
facteurs parmi les trois (3) facteurs de protection précédemment nommés. Toutefois, les 
facteurs de risque ont plus d’importance dans cette sous-catégorie de niveau 2. Ainsi, le 
principal facteur, nommé par sept (7) participants, est une relation non harmonieuse avec 
le supérieur. Cette relation était parfois très malsaine où l’avocat salarié avait 
l’impression de se sacrifier pour le bien de son supérieur, ou encore le supérieur pouvait 
avoir des comportements de manipulation, ou il pouvait y avoir simplement des conflits 
de personnalité. L’extrait suivant illustre qu’une relation non harmonieuse avec son 
supérieur peut rendre la communication difficile avec ce dernier. 
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PART. : En tout cas, c'est vraiment ta relation avec tes clients, pis ta relation 
avec le sénior. Moi, c'était avec le sénior que ça a toujours été très très très 
difficile. (Méso/facteurs liés au travail/relations sociales/relation avec le 
supérieur/relation harmonieuse avec le supérieur (-)/Facteur de risque) 
 
Toujours dans les facteurs de risque, on retrouve le manque de reconnaissance de 
la part du supérieur, un supérieur très exigeant ou difficile et le manque de 
communication. Au total, 19 participants ont mentionné un ou plus de ces 4 facteurs de 
risque. 
 
4.3.3.1.1.2 La relation avec les collègues 
 
Les relations avec les collègues sont une sous-catégorie de niveau 2 généralement 
perçue comme un facteur de protection pour les participants. Ainsi, la présence de 
travail d’équipe au bureau constituerait une ressource pour 14 personnes, car cela permet 
notamment de partager de l’information et de réfléchir à plusieurs personnes sur un cas. 
Toutefois, six (6) participants ont déploré travailler ou avoir travaillé dans un bureau où il 
n’y avait pas suffisamment de travail d’équipe, ce qui engendrait souvent un isolement 
professionnel. L’autre facteur en importance dans cette sous-catégorie de niveau 2 sont 
les relations harmonieuses avec les collègues tant à l’interne que les collègues à l’externe, 
c’est-à-dire les collègues de bureaux compétiteurs rencontrés à la Cour ou dans les 5 à 7, 
par exemple. Ainsi, pour 12 participants, avoir des relations harmonieuses avec les 
collègues internes et externes constitue un facteur de protection, alors que pour huit (8) 
participants ayant présentement, ou ayant déjà eu des relations non harmonieuses avec les 
collègues considèrent cela comme un facteur de risque. Il est à noter qu’avoir des 
activités sociales avec les collègues à l’intérieur ou à l’extérieur du travail ainsi qu’avoir 
de la reconnaissance des collègues constituent également des facteurs de protection.  
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4.3.3.1.1.3 La relation avec le client 
 
En général, les facteurs de la sous-catégorie de niveau 2 de la relation avec le 
client sont perçus comme des facteurs de protection. La majorité des participants (18) 
ressent du bien-être lorsqu’ils aident ou ont le sentiment d’aider un client. Avoir une 
relation harmonieuse avec le client (11) constitue également une ressource, tout comme 
recevoir la reconnaissance des clients, par exemple se faire dire « merci ». Toutefois, 
d’autres participants ont évoqué un manque de reconnaissance de la part des clients. 
Notamment, les clients au public seraient plus reconnaissants comparativement aux 
clients du privé. Étant donné que ces derniers paient des honoraires, ils seraient plus 
exigeants et s’attendraient davantage à ce que leur cause soit gagnée. Ainsi, une cause 
perdue peut rendre les clients plus difficiles devant certains avocats, et une cause gagnée 
peut ne pas être reconnue. Le plus grand facteur de risque de cette sous-catégorie qui a 
été abordé par une majorité de participants (16) est la clientèle exigeante. Plusieurs 
participants ayant plus d’expérience ont révélé que les clients étaient de plus en plus 
exigeants, notamment quant à la vitesse du travail à accomplir. Il est intéressant de noter 
que la clientèle exigeante se retrouve tant dans le secteur privé que public. D’une part, 
des participants travaillant présentement au public, mais ayant travaillé au privé, ont 
mentionné que la clientèle était plus exigeante au privé, notamment parce qu’elle paye de 
plus gros montants d’argent comparativement au public. D’autre part, certains 
participants travaillant au public estiment également la clientèle exigeante pour la raison 
inverse, c’est-à-dire que les clients qui n’ont pas à payer pour un service n’hésitent pas à 
appeler et demander des conseils plus fréquemment, comme l’illustre l’extrait suivant. 
 
PART. : Les clients, ils sont très exigeants… Puis dans notre cas, ils ne nous 
rémunèrent pas. Faque des fois, quand tu rémunères un professionnel, tu 
peux être tenté de mettre un petit pied sur la pédale avant de l'appeler ou 
avant de te référer à lui… Dans notre cas, c'est pas le cas. Faque c'est sûr 
qu'ils nous appellent, ils nous écrivent, ils ont des problématiques, pis ils ont 
des besoins bien spécifiques qui leur sont propres, là, faque c'est sûr qu'ils 
sont très exigeants… Des fois, il comprennent pas non plus… ils comprennent 
pas pourquoi ça prend du temps, tsé. Faque ils deviennent impatients, ils  
135 
 
deviennent exigeants… Le stress peut venir des clients parfois. 
(Méso/facteurs liés au travail/relations sociales/relation avec le client/clientèle 
exigeante/Facteur de risque) 
 
4.3.3.1.1.4 La relation avec le juge 
 
La majorité des facteurs dans la sous-catégorie de niveau 2, soit la relation avec le 
juge, sont des facteurs de risque. En effet, des participants vivent du stress quant à 
l’inflexibilité ou l’exigence des juges à la Cour (5) et ne se sentent pas respectés par ces 
derniers (4), particulièrement lorsqu’ils sont jeunes et en début de carrière. Ajoutons que 
les participants ne savent pas à l’avance qui sera le juge (5) qui entendra leur cause, ce 
qui amène à vivre du stress étant donné qu’ils ne peuvent pas se préparer à l’avance en 
fonction de la personnalité du juge qui peut parfois être intransigeante. L’extrait suivant 
illustre le stress que peut occasionner le fait de ne pas savoir à l’avance qui sera le juge à 
la Cour. 
 
PART. : Pis là, tu sais pas comment le juge va être avec toi… Faque ça, des 
fois j'anticipe un peu… « fuck, j'espère que ce seras pas ce malade-là, tsé, qui 
va m'écœurer tout le long », ou… 
Interviewer : Parce que vous le savez jamais à l'avance… 
PART. : On le sait pas! Tsé… Faque… ou des fois, il y en a une à [nom d'une 
ville], elle est tellement fine! Je me dis « mon Dieu, je vous en supplie, faites 
que ce soit elle! », mais c'est ça! C'est comme si je m'en allais à l'abattoir! 
(Méso/facteurs liés au travail/relations sociales/relation avec le juge/ne pas 
savoir qui sera le juge à l’avance/Facteur de risque) 
 
4.3.3.1.1.5 Le soutien social 
 
 Parmi les participants interrogés, le soutien social apparait comme étant plus 
présent de la part des collègues (13) que du supérieur (3). Lorsqu’il est présent, le soutien 
social entre collègues représente un facteur de protection notamment parce qu’il y a de 
l’entraide et un réseau social pour échanger sur des idées lorsqu’il y a un problème relatif 
à un dossier, par exemple. Inversement, le manque de soutien de la part du supérieur (8) 
apparait comme étant un facteur de risque, particulièrement chez les jeunes avocats dont 
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plusieurs se sont souvent sentis laissés à eux-mêmes lorsqu’un problème survenait, 
comme l’illustre l’extrait suivant tiré d’une entrevue réalisée auprès d’une jeune avocate. 
 
PART. : Pis j'ai été à la Cour d'appel, j'ai un dossier qui m'a amené à aller à 
la Cour d'appel… Pis parce que mon bureau est fait comme ça, ils m'ont 
laissé piloter ça toute seule, ils m'ont laissé aller toute seule à la Cour 
d'appel. C'était stressant, parce que… j'avais pas de support pis je me sentais 
un petit peu… prise là-dedans. (Méso/facteurs liés au travail/relations 
sociales/Soutien social/soutien social du supérieur (-)/Facteur de risque) 
 
4.3.3.1.1.6 La transmission de connaissances et d’expérience 
 
 Les 3 facteurs de la sous-catégorie de niveau 2, soit la transmission de 
connaissances et d’expérience sont tous des facteurs de protection. Le facteur le plus 
important de cette sous-catégorie est avoir un rôle de mentor ou de coach envers les 
avocats de la relève (9). Ces participants éprouvent du bien-être à transmettre leurs 
connaissances aux jeunes avocats, des connaissances tant théoriques que des 
connaissances provenant de leur vécu, par exemple des outils pour mieux gérer le stress.  
 
4.3.3.1.2 Les gratifications 
 
La sous-catégorie gratifications regroupe les sous-catégories de niveau 2 de 
rémunération, de sécurité d’emploi et des perspectives de carrière dans l’entreprise. 
 
4.3.3.1.2.1 La rémunération 
 
La gratification la plus importante est d’être bien rémunéré (7). Ainsi, bien que 
plusieurs participants se disent bien rémunérés et que cela constitue un facteur de 
protection, trois (3) participants sont insatisfaits de leur rémunération et cela constitue 
alors un facteur de risque, comme le démontre l’extrait suivant. 
 
PART. : Pis il y a le fait aussi que quand tu commences comme avocat, t'es 
payé moins cher que la secrétaire qui travaille en face de toi, pis elle, elle est 
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payé en over time, pis elle en fait pas souvent, pis toi, t'en fais tout le temps, 
pis t'es pas payé, pis au bout de l'année, elle gagne plus que toi quand même, 
pis elle fait 35 heures, pis j'en fais 50… à régulier… Pis elle, elle fait 
40 000$, pis toi tu fais 28 000$, parce que c'est ça que je faisais quand je 
commençais… (Méso/facteurs liés au travail/gratifications/rémunération/être 
bien rémunéré (-)/Facteur de risque) 
 
Également, 5 participants considèrent que leur rémunération n’est pas alignée 
avec le nombre d’heures travaillées. En effet, ayant un salaire sur une base annuelle, les 
heures supplémentaires ne non pas rémunérées. De plus, les avocats ont de nombreuses 
activités non facturables à réaliser telles qu’assister aux 5 à 7 ou encore faire du 
développement de clientèle, qui constituent des activités également non rémunérées. 
 
4.3.3.1.2.2 La sécurité d’emploi 
 
Plusieurs participants (6) ont vécu une insécurité d’emploi, et ce, particulièrement 
en début de carrière, ce qui représente un facteur de risque. En effet, pour plusieurs, 
après le stage du Barreau, les postes disponibles sont souvent temporaires comme un 
remplacement de congé de maternité, ou encore des postes sur appel. 
 
4.3.3.1.2.3 Les perspectives de carrière dans l’entreprise 
 
Une seule participante a évoqué avoir eu un manque d’opportunité de carrière 
dans l’entreprise parce qu’elle était une femme, alors que les opportunités d’avancement 
dans l’entreprise n’étaient offertes qu’aux hommes. L’extrait suivant illustre ce facteur 
de risque. 
 
PART. : Comme, il y avait eu des nouvelles personnes qui sont arrivées, pis 
ils étaient plus jeunes, ils avaient moins d'expérience, mais ils sont des 
hommes, pis ils sont payés mieux, pis leurs dossiers sont plus importants ou 
les travaux qui leur sont donnés sont meilleurs pour l'avancement de leur 
carrière, et tu commences à penser « ok… Il y a un vrai problème ici, parce 
que… tsé… ». (Méso/facteurs liés au travail/gratifications/perspectives de 
carrière/opportunités de carrière (-)/Facteur de risque) 
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4.3.3.1.3 La conception de la tâche 
 
La sous-catégorie conception de la tâche regroupe les sous-catégories de niveau 2 
d’utilisation des compétences et d’autorité décisionnelle. 
 
4.3.3.1.3.1 L’utilisation des compétences 
 
Avoir des opportunités d’apprendre de nouvelles choses et d’acquérir de nouvelles 
connaissances est un facteur de protection pour quatre (4) participants. L’extrait suivant 
illustre l’opportunité d’apprentissage que peut offrir la profession. 
 
PART. : C'est une belle école pour apprendre, puis pour perfectionner le 
domaine. Je pense je suis sincèrement dans… Tu sais, tant qu'à travailler en 
entreprise, je suis probablement dans… dans une des meilleures au niveau 
d'acquérir des connaissances, […] (Méso/facteurs liés au travail/conception 
de la tâche/utilisation des compétences/opportunité d'apprentissage/Facteur de 
protection) 
 
4.3.3.1.3.2 L’autorité décisionnelle 
 
 Détenir de l’autorité décisionnelle regroupe une majorité de facteurs de 
protection. Notamment, pouvoir choisir ses clients ou ses dossiers en fonction de ses 
valeurs et intérêts est le facteur de protection énoncé par le plus de participants (8) dans 
cette sous-catégorie de niveau 2. Ainsi, être travailleur autonome, associé ou être 
employé dans certaines entreprises permet de choisir dans quel domaine juridique un 
avocat veut travailler, ou encore permet de refuser des clients s’ils manquent de respect 
ou si les demandes vont à l’encontre des valeurs personnelles d’un avocat. Également, 7 
participants ont énoncé apprécier jouir d’une autonomie professionnelle leur permettant 
de prendre leurs propres décisions, de prendre des initiatives, etc. Finalement, la 
flexibilité des horaires (7) est également un facteur de protection dans la mesure où les 
avocats peuvent moduler leur horaire en fonction de leurs habitudes de vie ou de leurs 
contraintes externes au travail.  
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4.3.3.1.4 Les demandes 
 
La sous-catégorie des demandes regroupe les sous-catégories de niveau 2 des 
demandes psychologiques, des demandes émotionnelles ainsi que des demandes 
contractuelles et liées au rendement. 
 
4.3.3.1.4.1 Les demandes psychologiques 
 
Les demandes psychologiques comportent 6 facteurs qui constituent tous des 
facteurs de risque. Les 3 facteurs les plus importants de cette sous-catégorie de niveau 2 
sont les dossiers très complexes ou de grande envergure (13), la surcharge de travail (11), 
et le volume quotidien d’urgences (8). Ainsi, plus de la moitié de participants (13) vivent 
du stress lorsqu’ils ont en charge un dossier très complexe qui dépasse parfois leurs 
compétences perçues, ou lorsqu’il s’agit d’un dossier de grande envergure qui comporte 
de gros enjeux pour l’entreprise pour laquelle ils travaillent ou pour les clients. Pour 
certains, les dossiers non réglés dus à leur complexité affectent la capacité à faire la 
coupure entre le travail et la vie personnelle. En effet, certains participants continuent à 
réfléchir à leurs dossiers non résolus à la maison. De plus, la moitié des participants ont 
évoqué ressentir une surcharge de travail quantitative, c’est-à-dire avoir un volume de 
dossier très élevé comparativement au temps dont ils disposent. Ce faisant, plusieurs ont 
l’impression d’être mal préparés pour un dossier ou de fournir un travail de moindre 
qualité dû au manque de temps entrainé par la surcharge de travail, et ce, combiné aux 
délais et aux échéanciers. L’extrait suivant illustre le stress pouvant découler de cette 
surcharge de travail. 
 
PART : Parce que la charge ici, elle est considérable. C'est que t'as jamais 
d'arrêt… T'as toujours de piles. Des piles de tra… des piles de dossiers, et ça, 
ça… ça fait peur, hein, quand la journée est pas finie, il y a pu de pile… euh 
c'est pas tout le monde qui est capable de gérer le stress que ça génère. 
(Méso/facteurs liés au travail/demandes/demandes psychologiques/surcharge 
de travail/Facteur de risque) 
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Finalement, plusieurs participants (8) ont mentionné avoir un volume d’urgences 
quotidien élevé. Ainsi, l’addition de ces urgences à la surcharge de travail préexistante est 
un élément stressant pour ces participants qui disposent alors de moins de temps encore 
pour la préparation d’un dossier, et dont le respect des délais et des échéanciers se fait 
plus sentir. Les extraits suivants illustrent ce facteur de risque qu’est le volume 
quotidien d’urgences. 
 
 EXTRAIT 1 
PART : Ça c'est… de devoir composer avec le volume, puis les urgences, là, 
jour après jour euh… On a pas beaucoup de répit. 
 
EXTRAIT 2 
PART : […] c'est toujours des urgences à répétition. 
 
 EXTRAIT 3 
PART : Et, là je divague un peu sur les urgences, mais dans le domaine 
juridique, on dirait que… on travaille dans le domaine médical. Les 
urgences, il y en a 1-2 par jour, 3, puis… ça, je pense que c'est vraiment a 
pain in the ass, les urgences. [rire] Je pense qu'on vient de mettre le doigt sur 
le bobo pour le stress chez les avocats, là! 
 
4.3.3.1.4.2 Les demandes émotionnelles 
 
Deux facteurs parmi les demandes émotionnelles revêtent plus d’importance 
quant à l’explication du stress et de la détresse psychologique. Ainsi, pour 17 
participants, la charge émotive importante pour le client constitue un facteur de risque, 
dans la mesure où les avocats doivent composer avec des enjeux monétaires, des enjeux 
liés à la liberté d’un individu qui fait face à une peine d’emprisonnement ou à des enjeux 
familiaux, telle que la garde d’un enfant. Ainsi, perdre une cause ou annoncer une 
mauvaise nouvelle à un client s’avère être un élément stressant. De plus, certains clients 
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contrôlent mal leurs émotions et d’autres ont des problèmes de santé mentale pour 
lesquels les participants n’étaient pas formés, comme l’illustre l’extrait suivant. 
 
PART. : Ça peut être très lourd. [rire] Ça peut être très lourd, parce qu'ils 
sont réactionnels, ils nous appellent à tous les jours… Tsé, par exemple, un 
trouble comme un trouble de la personnalité limite, ça c'est très lourd à 
porter dans un dossier, parce que c'est des personnes qui sont très 
changeantes, et oui, ça peut être très lourd. (Méso/facteurs liés au 
travail/demandes/demandes émotionnelles/charge émotive importante pour le 
client/Facteur de risque) 
 
Le deuxième facteur important de cette sous-catégorie de niveau 2 est la difficulté 
à avoir du détachement personnel vis-à-vis des dossiers ou des clients (9). Cela constitue 
un facteur de risque dans la mesure où ces participants prennent ou ont déjà pris des 
dossiers trop à cœur, sentant ainsi le poids du dossier sur leurs épaules et vivant la charge 
émotionnelle y étant rattachée. Toutefois, 7 participants ont appris à faire ce détachement 
personnel vis-à-vis des dossiers et des clients, ce qui devient alors un facteur de 
protection, puisqu’ils ont appris à renvoyer les problèmes aux clients et ainsi à ne pas 
accepter cette charge émotive dans leur vie personnelle. 
 
4.3.3.1.4.3 Les demandes contractuelles et liées au rendement 
 
Les demandes contractuelles sont la sous-catégorie de niveau 2 la plus importante 
dans l’explication du stress et de la détresse psychologique notamment en termes de 
facteurs (4 facteurs de protection, 12 facteurs de risque). Les longues heures de travail 
quotidiennes (12), avoir un horaire de travail instable et irrégulier (8), travailler la fin de 
semaine (10), ne pas avoir un temps pour le lunch ou des pauses pendant la journée de 
travail (9), faire de la facturation (8), les objectifs d’heures facturables (11) ainsi que le 
développement de clientèle (10) sont parmi les facteurs de risque les plus importants de 
cette sous-catégorie. Les demandes contractuelles réfèrent notamment aux horaires, le 
nombre d’heures de travail quotidien et le rendement.  
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D’abord, bien que seulement 12 participants ont mentionné lors de l’entrevue faire 
de longues heures de travail quotidiennes, les données démographiques récoltées au début 
de l’entrevue révèlent que les participants travaillaient en moyenne 54 heures par 
semaine, et que plusieurs d’entre eux travaillaient en carrière 60 heures ou plus, allant 
même jusqu’à 80 heures par semaine. Pour plusieurs participants, cela contribue à des 
conflits travail-vie personnelle étant donné qu’il leur reste moins de temps à consacrer 
aux exigences domestiques de la maison, au conjoint, aux enfants et aux autres aspects de 
la vie personnelle. Ce conflit travail-vie personnelle est d’autant plus présent lorsque les 
horaires de travail sont instables ou irréguliers, étant donné que cela rend difficile la 
planification d’activités sociales hors travail, et parce que le conjoint ne sait pas quand 
arrivera l’avocat pour le souper, par exemple. Ajoutons à cela que plusieurs participants 
ont mentionné travailler la fin de semaine, amenant également des conflits travail-vie 
personnelle, particulièrement lorsqu’un avocat doit annuler une activité sociale hors 
travail pour entrer au bureau un samedi, par exemple. 
 
 Le facteur de surcharge de travail dans la sous-catégorie de niveau 2 des 
demandes psychologiques influence entre autres la difficulté à avoir un temps pour le 
diner ou des pauses pendant la journée. En effet, près de la moitié des avocats ne peuvent 
pas prendre de temps pour diner, ou ont de la difficulté dû au volume important des 
dossiers devant respecter des délais et échéanciers. Ainsi, ces avocats mangent 
régulièrement en même temps qu’ils travaillent. Dans le même ordre d’idée, plusieurs 
d’entre eux se refusent à prendre des pauses pendant la journée afin de ne pas prendre de 
retard. Il est à noter toutefois que quelques participants ont mentionné avoir un temps 
prévu pour le diner (environ 1 heure), particulièrement dans le domaine public. 
 
Parmi les demandes contractuelles et liées au rendement, les objectifs d’heures 
facturables sont un facteur de risque ayant été mentionné par 11 participants parmi les 
14 participants travaillant dans le domaine privé. En effet, la notion d’objectif d’heures 
facturables existe particulièrement dans le domaine privé. Ainsi, les avocats ont un 
objectif annuel d’heures facturables à atteindre, ce qui les soumet au stress, notamment 
parce qu’une proportion de leur travail est obligatoire, mais n’entre pas dans les heures 
143 
 
facturables. Ainsi, les avocats doivent travailler plus d’heures pour atteindre leurs 
objectifs, entrainant alors souvent le sentiment d’avoir une rémunération non alignée avec 
le nombre d’heures travaillées. Ce facteur est d’autant plus stressant lorsqu’il y a des 
conséquences si l’objectif n’a pas été atteint, comme un avertissement, voire même le 
congédiement, ou encore l’absence d’avancement dans l’entreprise, comme l’illustre 
l’extrait suivant.  
 
PART. : Pis c'est ça qui fait que ça retarde ton éveil, ton constat face à la 
situation. Pis quand t'arrives pour négocier, ben ils disent « ben travailles 
plus. Sois plus rentable ». Oui, tu le ferais, que tu passes 80 heures au 
bureau, mais tes véritables heures facturables… Parce qu'eux autres, que tu 
passes 100 heures au bureau, c'est pas important. C'est tes heures 
facturables. Si tu fais pas des bonnes heures facturables, il y a rien à faire. 
(Méso/facteurs liés au travail/demandes/demandes contractuelles et liées au 
rendement/Objectifs d'heures facturables/Facteur de risque) 
 
La facturation est aussi un facteur de stress dans la mesure où elle amène souvent 
un conflit de valeurs entre les valeurs personnelles d’un avocat et celles de l’entreprise. 
Ainsi, un avocat peut sentir du stress ou une pression de facturer un taux horaire élevé à 
des clients n’ayant pas beaucoup d’argent ou étant en détresse. Ils doivent toutefois faire 
de la facturation afin d’atteindre leurs objectifs d’heures facturables et suite aux pressions 
faites par les supérieurs qui demandent à facturer pour aussi peu que 15 minutes de 
consultation. À cet effet, plusieurs avocats ont mentionné faire de la sous-facturation, car 
ils éprouvaient un sentiment de culpabilité envers les clients. Parfois, ce sont les 
supérieurs qui coupent des heures facturables aux avocats en début de carrière lorsqu’ils 
jugent qu’un travail aurait dû prendre moins d’heures à faire, comme l’illustre l’extrait 
suivant. 
 
PART. : Au début, quand on pratique, par exemple les associés vont dire 
« bon ben ce dossier-là aurait pas dû prendre 10 heures, il aurait dû en 
prendre 7 ». Donc ils vont couper 3 heures. Donc ce 3 heures-là devient pu 
des heures facturées, il reste des heures facturables, mais les heures facturées 
c'est comme s'il disparait, ce 3 heures-là. (Méso/facteurs liés au travail 
/demandes /demandes contractuelles et liées au rendement /Objectifs d'heures 
facturables/Facteur de risque) 
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La sous-facturation mène parfois à la non-atteinte de l’objectif d’heures 
facturables et ces avocats font alors face à un avertissement. Quelques avocats ont 
également tenté la surfacturation afin de « survivre » à la pression liée à l’objectif 
d’heures facturables, donnant ainsi une possibilité d’opportunité de carrière. L’extrait 
suivant illustre un conflit de valeurs découlant de la pression à atteindre l’objectif 
d’heures facturables. 
 
PART. : Donc, je vais mettre 55 heures par semaine de travail, et je rentre 
pas ce que je devrais, au niveau de l'argent. Donc là, je me rends compte que 
l'autre tactique à employer… C'est de… C'est de couper dans la qualité de 
mon travail ou couper dans le nombre d'heures que je dois mettre, et charger 
plus. Et ça, j'ai de la misère à le faire. (Méso/facteurs liés au travail 
/demandes /demandes contractuelles et liées au rendement /Objectifs d'heures 
facturables/Facteur de risque) 
 
Finalement, le développement de clientèle est un autre facteur de risque pour 
près de la moitié des participants. Le développement de clientèle consiste notamment à 
participer à des activités sociales dans un cadre professionnel, telles que des 5 à 7, des 
parties de golf et des rendez-vous à la Chambre de commerce dans le but d’aller chercher 
de nouveaux clients. Très peu d’avocats apprécient ce genre d’activités, d’autant plus 
qu’elles ne sont pas rémunérées et si elles ne sont pas toujours obligatoires, elles sont 
fortement recommandées pour une meilleure évaluation annuelle d’un avocat. Plusieurs 
participantes femmes ont évoqué que ces activités pouvaient être déplaisantes, car elles 
ont parfois l’impression de faire face à des jeux de séduction face au client ou d’être la 
cible de remarques ou de blagues sexistes. 
 
4.3.3.1.5 La violence 
 
La sous-catégorie violence regroupe les sous-catégories de niveau 2 de la violence 
physique et de la violence psychologique.  
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4.3.3.1.5.1 La violence physique 
 
Bien qu’une seule participante ait évoqué avoir été victime de violence physique 
par son supérieur, cela est un facteur de risque important à mentionner, car c’est une 
forme de sexisme envers les femmes qui semble encore présent dans l’exercice de la 
profession. Ainsi, être victime de violence physique amène du stress, mais amène 
également la peur de faire des erreurs ou de prendre des initiatives.  
 
4.3.3.1.5.2 La violence psychologique 
 
Parmi les facteurs de violence psychologique, le sexisme envers les femmes est le 
facteur de risque ayant été mentionné par le plus de participantes (8 participantes sur 
14). Ainsi, les formes de sexisme ayant été plus fréquemment vécues par ces femmes sont 
de recevoir des blagues ou des remarques sexistes par le supérieur, les collègues ou 
encore par les clients, d’être victime de préjugés, par exemple lorsque le supérieur croit 
qu’une avocate est moins performante et compétente parce qu’elle est une femme, et de 
harcèlement sexuel de la part du supérieur. L’extrait suivant illustre un comportement 
sexiste de la part du supérieur. 
 
PART. : Oui. Pis il avait toujours des commentaires comme « Je sais pas 
quoi faire avec ces avocates qui sont femmes. Je sais pas comment on gère 
ces femmes. Les femmes ne sont pas assez travaillantes » (Méso/facteurs liés 
au travail/violence/violence psychologique/sexisme/Facteur de risque) 
 
Le manque de respect des clients (6), des supérieurs (6) et des collègues (5) sont 
également des facteurs qui influencent le stress dans la profession. Certaines participantes 
femmes ont également évoqué que certains clients leur manquent de respect parce 
qu’elles sont des femmes.  
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4.3.3.1.6 Les tâches 
 
Les facteurs de la sous-catégorie des tâches sont départagés entre des facteurs de 
risque et des facteurs de protection. Ainsi, dans cette sous-catégorie, gérer une urgence 
(7) ainsi que gérer les délais et les échéanciers (10) sont des facteurs de risque revêtant 
une plus grande importance. Devoir gérer une urgence peut être stressant notamment 
parce qu’il y a des échéanciers à respecter. Cela peut être d’autant plus stressant étant 
donné que ces urgences surviennent dans un contexte où, tel que vu précédemment, il y a 
déjà une surcharge quantitative de travail et où il manque alors de temps pour avoir une 
préparation suffisante du dossier. Quant au facteur qui a trait à de gérer les délais et les 
échéanciers, il amène également du stress notamment dû à la surcharge de travail, offrant 
alors peu de temps de préparation pour un dossier ou menant à de plus longues heures 
quotidiennes de travail. 
 
Au contraire, avoir des tâches stimulantes (9) et faire de la gestion générale (7) 
sont perçus comme des facteurs de protection. Ainsi, près de la moitié des avocats ont 
mentionné ressentir du bien-être lorsque les tâches sont stimulantes, c’est-à-dire qu’elles 
sont diversifiées, ou encore qu’elles amènent des défis à relever. Également, faire de la 
gestion était perçu comme procurant du bien-être chez les avocats notamment parce que 
c’est une façon d’avoir du contrôle sur cet environnement où les imprévus sont fréquents, 
mais également parce que cela amène des défis. Il est à noter que plusieurs de ces 
participants ont aussi révélé être entrepreneurs dans la sous-catégorie traits de 
personnalité présente dans la catégorie facteurs individuels. 
 
4.3.3.1.7 Les ressources 
 
 Les facteurs parmi les ressources, ou le manque de ressources, sont également 
départagés entre des facteurs de protection et des facteurs de risque. Ainsi, manquer de 
temps pour réaliser une tâche amène du stress pour plusieurs participants (6), car ils ont 
l’impression de ne pas fournir un travail à la hauteur de leurs exigences, et cela amène 
souvent un manque de préparation. Le manque de temps pour réaliser une tâche est 
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souvent la conséquence des nombreuses urgences, de la surcharge de travail ou encore de 
la gestion des délais et échéanciers. Manquer de personnel de soutien qualifié est 
également un facteur qui amène du stress, car cela contribue à conserver une charge de 
travail plus élevée. A contrario, pour quelques participants ayant mentionné avoir du 
personnel de soutien qualifié (4), cela s’avérait un facteur de protection étant donné que 
ça leur permettait de les décharger particulièrement des tâches administratives. Être bien 
préparé ou avoir le sentiment d’être bien préparé pour un dossier est aussi un facteur de 
protection, car cela laisse moins de place aux imprévus et à l’ambigüité, en plus d’avoir 
davantage le sentiment du travail bien fait, alors que ne pas être bien préparé ou ne pas 
avoir le sentiment d’être bien préparé pour un dossier représente une source de stress 
pour les raisons inverses. 
 
4.3.3.1.8 L’environnement de travail 
 
 Le facteur le plus important dans l’environnement de travail est le climat de 
travail. Ainsi, neuf (9) participants ont mentionné vivre ou avoir vécu dans un climat de 
travail malsain, ce qui constitue un facteur de risque, notamment lorsque le climat est 
conflictuel, lorsque le bureau manque de transparence ou encore lorsqu’il y a des jeux de 
pouvoir. Au contraire 15 participants travaillent actuellement dans un climat de travail 
sain, ce qui leur amène du bien-être, notamment lorsque le climat est plus familial, les 
relations entre les collègues et le patron sont harmonieuses, lorsque la compétition interne 
n’est pas véhiculée par l’entreprise, ou encore lorsque l’environnement est agréable et 
sans tension.  
 
4.3.3.1.9 La distance du lieu de travail par rapport au domicile 
 
 Étonnamment, avoir une longue distance entre le lieu de travail et le domicile est, 
pour plusieurs participants (8), considéré comme un facteur de protection. En effet, en 
route vers le bureau, cette longue distance permet entre autres de planifier sa journée de 
travail. Bien que cela contribue à diminuer la capacité de coupure entre le travail et la vie 
personnelle, les participants ne ressentaient pas de stress lié au fait de préparer leur 
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journée pendant le trajet, bien au contraire. De plus, sur le trajet du retour, la longue 
distance permettait à plusieurs de se changer les idées et de réussir la coupure entre le 
travail et la vie personnelle afin d’arriver à la maison et de ne plus penser au travail. 
 
4.3.4 Le niveau méso : facteurs hors travail 
 
Le tableau 15 ci-dessous présente les facteurs de risque et de protection hors 
travail et familiaux de la détresse psychologique chez les avocats québécois selon le 
niveau méso. Il est à noter que les deux dernières colonnes du tableau indiquent le 
nombre de cas, soit le nombre de participants, ayant mentionné ces facteurs. 
 
Tableau 16 
Classification des facteurs de protection et de risque selon le niveau méso –              
Facteurs hors travail 
Catégorie 
Sous-catégorie 
Niveau 1 
Facteurs Protection Risque 
Facteurs hors travail 
Statut 
matrimonial 
Être en couple 21  
Être célibataire  4 
Relations 
matrimoniales 
Partager les tensions 
vécues au travail avec 
le conjoint  
+ 9  
-  3 
Relation harmonieuse 
avec le conjoint  
+ 7   
-  3 
Passer du temps avec le 
conjoint 
7  
Conjoint a également un 
horaire de travail irrégulier 
4  
Vivre une séparation  5 
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Tableau 15  
Classification des facteurs de protection et de risque selon le niveau méso –              
Facteurs hors travail (suite et fin) 
Catégorie 
Sous-catégorie 
Niveau 1 
Facteurs Protection Risque 
Facteurs hors travail 
Conflits travail-
vie personnelle 
Manque de temps consacré à 
la vie personnelle 
 13 
Tensions avec le conjoint dû 
au travail 
 9 
Exigences 
domestiques 
Partage équitable des 
tâches avec le conjoint 
+ 2  
-  4 
Statut 
parental 
Absence/Présence d’enfants 
dans le ménage 
11 (présence) 5 (absence) 
Être monoparental  3 
Relation avec 
les enfants 
S’inquiéter pour un 
enfant 
+  3  
- 1  
Relation harmonieuse avec les 
enfants 
7  
Famille 
Avoir un parent ou un 
conjoint malade 
 6 
Perte d'un être cher  3 
Passer du temps avec les 
enfants ou en famille 
17  
Relation harmonieuse avec la 
famille 
6  
Présence d’un animal 
domestique 
5  
Amis 
Avoir des amis 
+ 15   
-  4 
Passer du temps avec les amis 
17  
Soutien social 
hors travail 
Soutien des amis 1  
Soutien de la famille 
+ 3   
-  3 
Soutien du conjoint 9  
Santé 
financière 
Insécurité financière  3 
Obligation financière/dettes  8 
Loisirs Avoir des projets personnels 6  
 
4.3.4.1 Facteurs hors travail et liés à la famille 
 
La catégorie des facteurs hors travail regroupe 11 sous-catégories de niveau 1: le 
statut matrimonial (1 ressource et 1 contrainte), les relations matrimoniales (4 ressources 
et 4 contraintes), les conflits travail-vie personnelle (0 ressource et 2 contraintes), les 
exigences domestiques (1 ressource et 1 contrainte), le statut parental (1 ressource et 2 
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contraintes), les relations avec les enfants (2 ressources et 1 contrainte), la famille 
(3 ressources et 2 contraintes), les amis (2 ressources et 2 contraintes), le soutien social 
hors travail (3 ressources et 1 contrainte), la santé financière (0 ressource et 2 contraintes) 
et les loisirs (1 ressource et 0 contrainte). Dans les pages suivantes, seules les sous-
catégories revêtant plus d’importance dans l’explication du stress ou du bien-être seront 
abordées. 
 
4.3.4.1.1 Le statut matrimonial 
 
Presque la totalité des participants (21) a mentionné lors de l’entrevue être ou 
avoir été en couple. Lorsque ces derniers étaient en couple, cela s’avérait être un facteur 
de protection notamment parce que comparativement au moment où certains étaient 
célibataires, ils ont adopté une meilleure hygiène de vie quant à leur alimentation et aux 
activités sociales hors travail, notamment. Également, le conjoint apporte un soutien hors 
travail important notamment un soutien social et moral lorsque l’individu vit des 
difficultés au travail
20, ainsi qu’un soutien dans les tâches domestiques. En effet, un 
partage équitable des tâches domestiques avec le conjoint
21
 constitue un facteur de 
protection. Toutefois, certains participants ne percevaient pas ce partage des tâches 
comme étant équitable, et ce facteur était alors perçu comme un facteur de risque.  
 
4.3.4.1.2 Les relations matrimoniales 
 
Les facteurs de la sous-catégorie relations matrimoniales sont généralement des 
facteurs de protection. Ainsi, neuf (9) participants ont mentionné partager les tensions 
vécues au travail avec leur conjoint. Bien que dans certains cas cela pouvait amener 
quelques conflits avec le conjoint, généralement cela agissait plutôt comme un exutoire 
au stress. D’autres participants (3) préféraient ne pas partager leurs tensions vécues au 
travail afin de ne pas revivre une journée stressante. Les relations harmonieuses avec le 
conjoint sont aussi source de bien-être, car cela permet une certaine stabilité lorsque la 
                                                          
20
 Ce facteur de protection est explicité à la section 4.3.4.1.9 du présent chapitre. 
21
 Le partage équitable des tâches avec le conjoint constitue un facteur de la sous-catégorie exigences 
domestiques. 
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journée de travail fut stressante. Finalement, passer du temps avec le conjoint est un autre 
facteur de protection énoncé par 7 participants. 
 
4.3.4.1.3 Les conflits travail-vie personnelle 
 
Généralement, une conséquence des demandes contractuelles abordées 
précédemment telles que les longues heures de travail et travailler la fin de semaine, est le 
manque de temps consacré à la vie personnelle, constituant un facteur de risque. Ainsi, 
certains participants ayant des enfants ont évoqué ne pas avoir suffisamment de temps à 
accorder à la famille (conjoint, enfant(s), famille élargie) et aux amis. Cela crée parfois 
des tensions et certains développent également un sentiment de culpabilité par rapport au 
peu de temps accordé à leurs proches. D’autres considèrent également ne pas avoir 
suffisamment de temps pour eux-mêmes. Le deuxième facteur de risque de cette sous-
catégorie, les tensions avec le conjoint dues au travail, fut mentionné par 9 participants. 
Ainsi, lorsque ces participants revenaient stressés ou en colère de leur journée de travail, 
cela amenait des tensions dans le couple. 
 
4.3.4.1.4 Le statut parental 
 
Généralement, la présence d’enfants dans le ménage est un facteur de protection 
pour les participants (9). Par contre, certains ont trouvé plus difficile d’avoir des enfants 
en bas âge, particulièrement en ce qui a trait à la conciliation travail-famille chez les 
femmes. En effet, celles-ci ressentaient une pression pour performer autant comme 
professionnelle que comme maman, et ainsi, en plus d’avoir une charge considérable au 
travail, une grande charge liée aux enfants s’ajoutait à la maison. Les deux extraits 
suivants illustrent la difficulté à concilier le travail et la vie personnelle lorsqu’il y a des 
enfants en bas âge. 
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EXTRAIT 1 
PART. : Je pense que je trouvais ça encore plus difficile… quand les enfants 
étaient tous petits, là… De… ouais. Ça, ça j'ai trouvé ça plus difficile de 
devoir travailler […] (Méso/facteurs hors travail/statut parental/présence 
d’enfant/Facteur de risque) 
 
EXTRAIT 1 
 
PART.: Donc, j'avais… à ce moment-là, dans la période où j'avais les enfants 
qui allaient… qui étaient à la maison… jusqu'à ce qu'elles se rendent au 
secondaire… j'avais aussi un shift de nuit. C'est-à-dire, j'allais chercher les 
enfants à la garderie pour 5h00, je les faisais souper, je faisais faire les 
devoirs, je les couchais, le bain, l'hygiène, na na na… Et je revenais 
travailler au bureau vers 8h00-8h30 jusqu'à… jusqu'à ce que je sois pu 
capable, là : 2-3h00 du matin, régulièrement. (Méso/facteurs hors 
travail/statut parental/présence d’enfant/Facteur de risque) 
 
Il est intéressant de noter que seules des femmes ont mentionné cette difficulté. 
 
4.3.4.1.5 Les relations avec les enfants 
 
Tout comme les relations matrimoniales, les relations harmonieuses avec les 
enfants sont une source de bien-être pour sept (7) participants. Ils aiment pouvoir partager 
des moments importants de leur vie avec leurs enfants et avoir une relation privilégiée 
avec ces derniers. 
 
4.3.4.1.6 La famille 
 
Le facteur le plus important dans cette sous-catégorie est un facteur de 
protection mentionné par plus de la moitié des participants (17), soit passer du temps 
avec les enfants et la famille. Bien que plusieurs d’entre eux disent manquer de temps 
pour la vie personnelle, ils tentent d’avoir des moments passés en famille, car cela leur 
procure du bien-être. Encore une fois, les relations harmonieuses avec la famille sont un 
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facteur de protection pour six (6) participants. Toutefois, six (6) participants ont 
mentionné qu’avoir un conjoint ou un parent malade était source de stress.  
 
4.3.4.1.7 Les amis 
 
Les amis semblent jouer un rôle important pour le bien-être des participants. En 
effet, 15 participants disent avoir des amis et 17 participants mentionnent passer du temps 
avec eux. Dans un premier temps, pour plusieurs, avoir des amis est réconfortant et 
rassurant, car c’est une source de soutien sur qui ils peuvent compter lorsqu’ils en ont 
besoin. Il en va de même pour le facteur de protection qui est de passer du temps avec 
les amis, ce qui non seulement fournit du soutien et permet de partager des situations qui 
auraient été vécues par les amis aussi, mais qui permet également de se changer les idées 
et d’ainsi évacuer le stress. 
 
4.3.4.1.8 Le soutien social hors travail 
 
Le soutien social hors travail le plus mentionné par les participants est le soutien 
du conjoint (9). Les participants dont les conjoints travaillent également dans le domaine 
du droit semblaient bénéficier d’un meilleur soutien notamment parce que les participants 
se sentaient mieux compris, comme l’illustre l’extrait suivant. 
 
PART. : Avec mon conjoint, ça va vraiment bien, parce qu'il est notaire. Il est 
pas avocat, là, mais…. Donc, toute la portion de travail, il la comprend très 
bien. J'ai des fois des collègues qui me disent que leur conjoint, ils ont 
beaucoup de conflits en lien avec l'exécution de leur travail, parce que ça 
prend beaucoup de notre temps, faque veut veut pas, ça peut créer des 
tensions dans la maison. Mais ça, c'est pas mon cas, parce que mon chum est 
travailleur autonome, il est notaire, pis il travaille beaucoup lui aussi… Il 
connait quand même un peu les aléas des clients, il est quand même dans le 
domaine juridique, faque ça, ça… Faque non, on fait plus s'épauler, pis… 
(Méso/facteurs hors travail/soutien social hors travail/soutien du 
conjoint/Facteur de protection) 
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4.3.4.1.9 La santé financière 
 
Le facteur de risque le plus important dans la santé financière est l’obligation et 
les dettes mentionnées par huit (8) participants. Ceci inclut par exemple les dettes 
scolaires, les hypothèques ou encore des projets personnels couteux. 
 
4.3.4.1.10 Les loisirs 
 
Finalement, avoir des projets personnels est un facteur de protection pour 6 
participants. Ces projets peuvent prendre diverses formes, par exemple la planification 
d’un voyage en famille ou même faire des rénovations à la maison.  
 
Maintenant que les facteurs macro, micro et méso les plus importants dans 
l’explication du stress et de la détresse psychologique ou du bien-être ont été explicités, 
la section suivante fait état de l’influence qu’aurait le genre sur les facteurs liés à la 
détresse psychologique. 
4.3.5 L’influence du genre sur les facteurs liés à la détresse psychologique 
  
Plusieurs différences sont relevées entre les hommes et les femmes quant aux 
résultats obtenus parmi les 22 participants. Toutefois, une des principales limites de cette 
comparaison entre les hommes et les femmes est la proportion inégale des deux genres 
(14 femmes et 8 hommes). Le tableau 16 ci-dessous expose les facteurs de protection et 
de risque où l’on remarque une distinction selon le genre. 
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Tableau 17 
Facteurs étant influencés par le genre 
 
Facteurs Femme (14) Homme (8) 
Soutien social des collègues (+) 11 2 
Sexisme 8 0 
Passer du temps avec le conjoint 7 0 
Pression pour prouver ses compétences professionnelles 9 2 
Détachement personnel vis-à-vis les dossiers/clients (-) 8 1 
Être exigeant envers soi-même 8 2 
Obtenir de l'aide professionnelle (psychologique ou physique) 10 4 
Conflits entre les valeurs personnelles et les valeurs 
professionnelles 
10 4 
Manque de respect des clients 6 0 
Facturation (+) 7 1 
Agressivité des clients 5 0 
Faire sa place dans la profession 5 0 
Inflexibilité/Exigence des juges 5 0 
Avoir un temps pour le lunch ou des pauses dans la journée (+) 5 0 
Avoir un temps pour le lunch ou des pauses dans la journée (-) 7 2 
Avoir des enfants (+) 5 0 
Commettre une erreur ou avoir peur de commettre une erreur 6 1 
Autonomie (+) 6 1 
Opportunité d'apprentissage 4 0 
Partage équitable des tâches avec le conjoint (-) 4 0 
A déjà pensé quitter la profession 7 4 
Inégalités salariales 2 0 
Violence physique de la part du supérieur 1 0 
Manque d'opportunités de carrière 1 0 
 
Ainsi, plus des trois quarts des femmes contre le quart des hommes ont mentionné 
le soutien des collègues comme étant un facteur de protection, de même que la moitié des 
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femmes ont mentionné que passer du temps avec le conjoint est une source de bien-être, 
alors qu’aucun homme n’a mentionné cette ressource. Cela pourrait peut-être révéler que 
les femmes rechercheraient davantage de soutien social tant au travail qu’à l’extérieur du 
travail comparativement aux hommes.  
 
Il est intéressant de constater que plus du quart des femmes ont mentionné avoir 
été sujettes au sexisme dans leur carrière professionnelle alors qu’aucun des hommes 
interrogés n’a souligné cette contrainte. En effet, la profession d’avocat est 
traditionnellement masculine (Gleixner & Aucoin, 2015), et bien qu’elle tend à se 
féminiser depuis plusieurs années, il semblerait que l’égalité des sexes ne soit pas tout à 
fait atteinte et ce, malgré que les hommes et femmes aient atteint la parité (en terme 
quantitatif) à l’entrée dans la profession au cours de la dernière décennie. En plus des 
marques de sexisme, seules des femmes (plus du tiers) ont été victimes d’agressivité de la 
part des clients, ont vécu une inégalité salariale (2 femmes) et seules des femmes (plus du 
tiers) ont mentionné qu’avoir des enfants est un facteur entravant pour la carrière 
générale. De plus, plus du tiers des femmes ont mentionné trouvé plus difficile faire leur 
place dans la profession alors qu’aucun homme n’a mentionné ce facteur. La plupart de 
ces femmes ont déclaré qu’il était plus difficile de faire sa place en début de carrière 
notamment parce qu’elles étaient une femme. Également, plus de la moitié des femmes 
contre le quart des hommes ressentaient plus de pression pour prouver leurs compétences 
professionnelles.  
 
Plus de la moitié des femmes, contre un (1) homme, ont révélé éprouver de la 
difficulté à avoir un détachement personnel vis-à-vis des dossiers et des clients. Par 
ailleurs, une plus grande proportion de femmes (près des trois quarts) que d’hommes (la 
moitié) ont mentionné obtenir de l'aide professionnelle psychologique ou physique 
lorsqu’elles en avaient besoin, et selon les mêmes proportions, les femmes ont mentionné 
vivre des conflits entre les valeurs personnelles et les valeurs professionnelles. 
Également, une plus grande proportion de femmes (la moitié) que d’hommes (1 homme) 
ont mentionné voir la facturation comme un facteur de risque. Par ailleurs, seulement des 
femmes ont mentionné faire ou avoir fait de la sous-facturation suite à un sentiment de 
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culpabilité envers les clients, témoignant également d’une difficulté à faire un 
détachement personnel vis-à-vis des dossiers ou des clients.  
 
Il est intéressant de constater que la moitié des femmes et la moitié des hommes 
de l’échantillon ont déjà pensé quitter la profession.  
 
4.3.6 L’influence du secteur de pratique sur les facteurs de détresse psychologique 
 
Plusieurs différences sont relevées entre les participants pratiquant dans le secteur 
privé et les participants pratiquant dans le secteur public quant aux résultats obtenus 
parmi les 22 participants. Toutefois, comme pour la comparaison entre les genres, une 
des principales limites de cette comparaison entre les secteurs privé et public est la 
proportion inégale des deux secteurs (15 dans le secteur privé et 7 dans le secteur public). 
Le tableau 17 ci-dessous expose les facteurs de protection et de risque où l’on remarque 
une distinction selon le secteur de pratique. 
 
Tableau 18 
Facteurs étant influencés par le secteur de pratique 
 
Facteurs Privé (15) Public (7) 
Conflits entre les valeurs personnelles et les valeurs 
professionnelles 
12 2 
Objectifs d'heures facturables 11 0 
Facturation (+) 7 0 
Être évalué sur le nombre d’heures facturables ou un 
objectif de performance 
6 0 
Faire des activités non facturables 5 0 
Pression pour prouver ses compétences professionnelles 9 2 
Compétition externe entre les cabinets 9 1 
Compétition interne entre les collègues (+) 5 1 
Longues heures de travail quotidiennes 9 3 
Faire du travail à l'extérieur des heures de bureau (+) 9 2 
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Tableau 17  
Facteurs étant influencés par le secteur de pratique (suite et fin) 
Facteurs Privé (15) Public (7) 
Faire de la gestion 6 1 
Gérer une urgence 6 1 
Sentiment d'épuisement physique et intellectuel 8 2 
La culture professionnelle ne donne pas le droit de 
montrer de faiblesse ou une condition de santé mentale 
8 0 
Isolement professionnel 8 1 
Avoir un rôle de mentor/coach 8 1 
Travailler la fin de semaine (+) 8  2 
Capacité à mettre ses limites (-) 7  1 
Besoin de contrôle 7  1 
Activités sociales au travail 7  1 
Soutien social du supérieur (-) 7  1 
Courriel 6  0 
Volume quotidien d’urgences 6  2 
Être bien rémunéré (+) 6  1 
Être bien rémunéré (-) 3 0 
Rémunération non alignée avec le nombre d’heures de 
travail (+) 
5   0 
Pression financière sur les professionnels 5  0 
Travail d'équipe (-) 5  1 
Consommation d'alcool ou de drogue 4  0 
Tabagisme 3  0 
Personnel de soutien qualifié (-) 4   1 
Dispositif favorisant la conciliation travail-famille (-) 3  0 
Hiérarchie entre les statuts d'emploi (+) 3  0 
Être entrepreneur (+) 3 0 
Subir une inspection professionnelle 3  0 
Manquer de temps pour réaliser une tâche 2  4 
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Les conflits entre les valeurs personnelles et les valeurs professionnelles semblent 
plus importants dans le secteur privé (plus des trois quarts) que dans le secteur public 
(moins du tiers). Une des explications pourrait concerner ce qui a trait aux heures 
facturables et à la facturation. En effet, comme mentionné précédemment, il est possible 
que ces professionnels doivent effectuer des tâches qui les rendent mal à l’aise sur le plan 
des valeurs personnelles afin de répondre aux exigences liées aux heures facturables. Par 
ailleurs, près de trois quarts des participants travaillant dans le secteur privé ont 
mentionné qu’avoir des objectifs d’heures facturables constitue un facteur de risque, alors 
qu’aucun des participants travaillant dans le secteur public n’en a fait mention. En effet, 
les objectifs d’heures facturables sont l’évaluation de rendement généralement utilisée 
dans le secteur privé, alors que dans le secteur public, l’évaluation de rendement passe 
par la reddition de comptes auprès des instances gouvernementales concernées. Par 
ailleurs, six (6) participants du secteur privé ont évoqué qu’être évalué sur le nombre 
d’heures facturables ou un objectif de performance constituait un facteur de risque alors 
qu’aucun participant du secteur public n’en a fait mention. Dans un même ordre d’idée, 
alors qu’aucun participant du secteur public ne l’a mentionné, près de la moitié des 
participants du secteur privé ont mentionné que la facturation constituait un facteur de 
stress. 
 
Pour neuf (9) participants du secteur privé, un stress était lié à la pression pour 
prouver ses compétences professionnelles, alors que seulement deux (2) participants du 
secteur public en ont parlé. Un lien pourrait être fait avec les objectifs d’heures 
facturables, mais également en lien avec l’image professionnelle projetée. En effet, il a 
été relevé dans quelques entrevues qu’il y avait des préjugés négatifs envers le secteur 
public alors que l’image reflétée par les avocats du secteur privé est que ces derniers 
devraient être « glamour », très compétents et travaillants. La compétition semble 
également plus présente dans le secteur privé que public. En effet, pour 9 participants du 
secteur privé, la compétition externe entre les cabinets était un facteur de risque alors que 
ce dernier n’a été nommé que par un participant du secteur public. Également, la 
compétition interne entre les collègues est un facteur de risque ayant été nommé par le 
tiers des participants du secteur privé contre deux (2) participants du secteur public. 
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Aussi, peut-être en lien avec la culture de compétitivité, plus de participants du secteur 
privé (plus de la moitié) que de participants du secteur public (1 participant) ont 
mentionné devoir composer avec l’isolement professionnel. Ainsi, il est possible que la 
compétitivité du secteur privé amène moins d’entraide entre les collègues internes ou 
externes et qu’il y ait un réseau d’échange entre collègues externes moins présent qu’au 
sein du secteur public. Toutefois, une plus grande proportion des participants travaillant 
dans le secteur privé (près de la moitié) que dans le secteur public (1 participant) ont 
mentionné participer à des activités sociales au travail. Un lien pourrait être fait entre 
l’isolement et la compétition plus présents dans le secteur privé et le désir de briser cet 
isolement et de créer des liens entre les professionnels. 
 
Les participants du secteur privé ont révélé faire plus souvent du travail à 
l’extérieur des heures de bureau (9 participants) que les participants du secteur public (2 
participants). Il est possible qu’il y ait un lien entre les objectifs d’heures facturables qui 
sont régulièrement perçus comme élevés et le fait que les professionnels du secteur privé 
travaillent plus souvent à l’extérieur des heures de travail que les professionnels du 
secteur public.   
 
Il est intéressant de noter qu’un peu plus de la moitié des participants du secteur 
privé a mentionné que la culture professionnelle ne donne pas le droit de montrer de 
faiblesse ou une condition de santé mentale alors qu’aucun participant du secteur public 
n’en a fait mention. Cela pourrait peut-être être lié à l’image véhiculée des avocats 
pratiquant dans le secteur privé. 
 
Dans cet échantillon, plusieurs manifestations physiques et comportementales ont 
été davantage nommées par des participants travaillant dans le secteur privé que des 
participants travaillant dans le secteur public, notamment avoir un sentiment 
d'épuisement physique et intellectuel (8 au privé contre 2 au public), consommer de 
l'alcool ou de la drogue (4 au privé contre 0 au public) et le tabagisme (3 au privé contre 
0 au public). 
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Une plus grande proportion des participants travaillant dans le secteur privé ont 
énoncé se percevoir bien rémunérés (plus du tiers) comparativement à un (1) participant 
du secteur public. Toutefois, il n’y que des participants du secteur privé qui ont déclaré 
ne pas se sentir bien rémunérés ou encore percevoir ne pas avoir une rémunération 
alignée avec le nombre d’heures de travail faites.  
 
Certains traits de personnalité pourraient peut-être être plus présents chez les 
professionnels qui choisissent de travailler dans le secteur privé. Notamment, une plus 
grande proportion de participants du secteur privé (près de la moitié) ont mentionné avoir 
un besoin de contrôle comparativement à un (1) participant du secteur public. Dans les 
mêmes proportions, les participants du secteur privé auraient plus de difficulté à mettre 
leurs limites que les participants du secteur public. Il pourrait être intéressant, dans une 
étude ultérieure, de vérifier si cela s’explique notamment parce que les participants du 
secteur public auraient moins à gérer des situations les menant à outrepasser leurs limites. 
 
Ainsi, il semble effectivement y avoir une différence entre les avocats travaillant 
dans le secteur privé et les avocats travaillant dans le secteur public. La prochaine section 
de ce chapitre présente l’influence que peut avoir la région sur le stress et la détresse 
psychologique. 
 
4.3.7 Autre influence sur le stress et la détresse psychologique 
 
Dans la présente étude, il est intéressant de mentionner que la région semble avoir 
une certaine influence sur le stress et la détresse psychologique. Toutefois, la différence 
n’était pas au niveau des facteurs de protection et de risque en eux-mêmes, mais plutôt 
quant au degré d’intensité de ces facteurs de même qu’au degré d’intensité des 
manifestations du stress et de la détresse psychologique. Ainsi, les participants de la 
grande région de Montréal semblaient percevoir les facteurs risque de façon plus intense 
que ceux provenant du bassin de l’Estrie. De même, les manifestations psychologiques, 
telles que la fatigue et le manque d’énergie, ainsi que les manifestations 
comportementales comme la consommation d’alcool ou de drogues et le tabagisme 
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semblaient de plus forte intensité chez les participants de région métropolitaine que ceux 
en région estrienne. Bien que les données de la présente recherche soient insuffisantes 
afin d’en tirer des conclusions, il semblait y avoir une tendance à ce que les participants 
pratiquant sur l’île de Montréal vivaient les facteurs de risque et certaines manifestations 
plus intensément que les participants de la Rive-Sud. Ainsi, il serait intéressant, dans une 
étude ultérieure, de vérifier s’il y a des particularités régionales, notamment quant à la 
ville de Montréal comparativement à la Rive-Nord ou la Rive-Sud de Montréal, de même 
quant aux villes plus en région. 
 
La section suivante de ce chapitre présente le modèle théorique exploratoire 
proposé à partir des résultats exposés précédemment. 
 
4.4 Proposition d’un modèle théorique exploratoire quant à la détresse 
psychologique chez les avocats membres du Barreau du Québec 
 
Suite à la précédente analyse des résultats et la présentation du cadre théorique 
initial exposé au chapitre 2 du présent mémoire, la figure 7 de la page suivante présente 
un modèle théorique exploratoire portant sur la détresse psychologique chez les avocats 
du Québec.  
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Figure 7 
Modèle théorique exploratoire proposé quant à la détresse psychologique chez les 
avocats membres du Barreau du Québec 
Ainsi, tel que vu au chapitre 2 du présent mémoire, un modèle de base inspiré du 
modèle général d’analyse de la santé mentale de Marchand (2004) ainsi que de la 
littérature a été proposé. L’analyse des résultats a permis d’ajuster ce modèle comme suit. 
 
 D’abord, le principe de base concernant les facteurs de risque (contraintes) et les 
facteurs de protection (ressources) est conservé. En effet, tous les facteurs ressortis de 
l’analyse peuvent être classés dans l’une ou l’autre des catégories, ou encore dans ces 
deux catégories. Ensuite, le premier encadré à la ligne pleine regroupe les trois niveaux 
abordés dans l’analyse : macro, micro, et méso.  
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Le niveau macro regroupe les facteurs professionnels tels que la culture 
professionnelle, la formation que reçoivent les étudiants au baccalauréat et au Barreau, 
les conditions de travail propre aux professions règlementées, les aléas de la technologie 
ainsi que le secteur d’emploi. Quant au niveau micro, il regroupe les facteurs individuels 
pouvant influencer le niveau de détresse psychologique. Ainsi, les facteurs individuels 
étant ressortis comme plus importants sont notamment les traits de personnalité, 
l’expérience, les buts d'accomplissement, les habitudes de vie, les conflits de valeurs, la 
coupure entre le travail et la vie personnelle et finalement, la gestion du stress. 
Finalement, le niveau méso réunit deux principales catégories, soit les facteurs 
organisationnels et les facteurs hors travail. D’abord, parmi les facteurs organisationnels, 
ceux étant ressortis comme les plus importants sont les relations sociales, les demandes 
psychologiques, émotionnelles et contractuelles ainsi que la violence. Quant aux facteurs 
hors travail, ceux étant ressortis comme plus important sont le statut matrimonial, les 
conflits travail-vie personnelle, la famille, les amis et la santé financière. 
 
Les lignes pointillées représentant chacun des niveaux témoignent de la 
perméabilité existante entre ceux-ci. En effet, en plus de générer chacune des contraintes 
et des ressources, ces pointillés signifient que ces niveaux peuvent interagir entre eux. Par 
exemple, la compétitivité dans la culture professionnelle peut interagir avec les relations 
sociales au travail, notamment en diminuant le soutien des collègues lorsque la 
compétitivité est plus présente. Également, être perfectionniste et être exigeant envers 
soi-même constituent des traits de personnalité dans les facteurs individuels pouvant 
interagir avec les facteurs liés au travail, notamment quant aux demandes 
psychologiques. En effet, certains participants éprouvaient de l’insécurité liée à la 
préparation d’un dossier ou avaient peur de commettre une erreur notamment dû à leur 
tendance perfectionniste ou de ce qu’ils exigeaient d’eux-mêmes. Les facteurs liés au 
travail et les facteurs hors travail du niveau méso sont également en pointillés, signifiant 
qu’à l’intérieur même de ce niveau, ces deux catégories peuvent interagir. Notamment, 
bien qu’une sous-catégorie « conflits travail-vie personnelle » soit ressortie dans les 
résultats, il n’en demeure pas moins que d’autres facteurs provenant des facteurs liés au 
travail, comme les longues heures de travail dans les facteurs organisationnels peuvent 
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interagir avec les facteurs hors travail et ainsi créer un conflit travail-vie personnelle. En 
effet, il en est ressorti dans les résultats que faire de longues heures de travail, ou encore 
avoir un horaire de travail irrégulier ou instable, faisait en sorte qu’il y ait moins de temps 
consacré à la famille et que cela pouvait créer des tensions avec le conjoint ou la famille, 
notamment.   
 
Ainsi, ces facteurs de protection et de risque influencent le niveau de stress de ces 
professionnels, mécanisme par lequel est induite la détresse psychologique. Cette 
dernière constitue la variable dépendante de ce modèle. Deux flèches dont l’origine se 
trouve à la boite « stress » et à la boite « détresse psychologique » mènent vers la boite 
« manifestations physiques, psychologiques et comportementales ». En effet, les résultats 
tendent à démontrer qu’il existerait un lien entre les stress et la détresse psychologique et 
les manifestations qui peuvent en découler.  
 
Également, lors de cette première phase qualitative de la recherche, il est 
impossible de se prononcer sur l’existence des liens de causalités. Toutefois, l’analyse 
des résultats de la présente recherche a permis d’établir des relations entre plusieurs 
facteurs, lesquelles pourront être vérifiées lors d’une phase de recherche quantitative 
ultérieure. 
 
4.5 La synthèse de la présentation et de l’analyse des résultats  
 
L’analyse des résultats a permis de cartographier les facteurs de protection et de 
risque du stress et de la détresse psychologique ainsi que des manifestations physiques, 
psychologiques et comportementales qui peuvent en découler. 
 
Ainsi, 158 facteurs de protection ou de risque ont été répertoriés et classés selon 
les niveaux macro, micro et méso. Le niveau macro comporte 4 catégories dont la 
catégorie culture professionnelle se subdivise en 4 sous-catégories. Le niveau micro ne 
comprend qu’une seule catégorie qui se subdivise en 9 sous-catégories. Quant au niveau  
méso, il regroupe deux grandes catégories. La catégorie facteurs liés au travail regroupe 
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neuf (9) sous-catégories de niveau 1, dont cinq (5) sous-catégories de niveau 1 qui se 
subdivisent en sous-catégories de niveau 2. Il faut souligner que la sous-catégorie qui 
s’est révélée être la plus importante tant en termes de nombre de facteurs qu’en termes 
d’occurrence de cas est les demandes (psychologiques, émotionnelles et contractuelles), 
présente dans les facteurs liés au travail (niveau méso). Ainsi, elle répertorie 23 facteurs 
dont la majorité ne représentent que des facteurs de risque. Concernant l’analyse quant à 
l’influence du genre dans le niveau de stress et de détresse psychologique, il s’est avéré 
que pour plusieurs facteurs, les femmes semblaient plus à risque, ce qui tend à confirmer 
la littérature. Également, une autre analyse a permis de constater que le secteur d’emploi 
(privé ou public) pourrait avoir de l’influence quant au niveau de stress et de détresse 
psychologique chez les avocats membres du Barreau du Québec. Ainsi, il semblerait que 
plusieurs facteurs de risque se retrouvent plus fréquemment dans le secteur privé que le 
secteur public. Notamment, la principale différence entre ces deux secteurs se retrouve au 
niveau des heures facturables et la facturation qui représentent un facteur notable de 
stress, mais qui n’est présent qu’au sein du secteur privé. Finalement, les participants ont 
parlé de manifestations du stress et de détresse psychologique selon trois catégories : 
physique, psychologique et comportementale. La catégorie la plus importante comprend 
les manifestations physiques avec 16 manifestations, comparativement à neuf (9) 
manifestations psychologiques et quatre (4) manifestations comportementales. Il est 
possible que les manifestations physiques aient été plus souvent déclarées étant donné 
qu’elles se voient plus facilement que d’autres manifestations. C’est une hypothèse qui 
pourra être vérifiée dans une étude quantitative ultérieure.  
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CINQUIÈME CHAPITRE  
LA DISCUSSION 
 
Le cinquième et dernier chapitre comprend cinq sections. La première section 
présente un bref retour sur les objectifs de la recherche, suivie par les contributions 
théoriques de cette étude en deuxième section, alors que la troisième section en présente 
les contributions pratiques. Ensuite, les limites liées à la recherche sont exposées à la 
quatrième section, puis finalement, une ouverture à de futures recherches est présentée en 
cinquième section.  
 
5.1 Retour sur les objectifs de la recherche 
 
Avant de présenter les contributions théoriques et pratiques de cette étude, il 
importe d’abord de rappeler les objectifs de recherche et de vérifier s’ils ont été atteints. 
Ainsi, le présent mémoire poursuivait les trois objectifs suivants :  
 
A. Cartographier les facteurs de risque et de protection susceptibles 
d’influencer la santé mentale au sein de ce bassin de main-d’œuvre 
hautement qualifiée;  
 
B. Identifier quelles sont les manifestations physiques et psychologiques du 
stress et de la détresse psychologique chez les avocats du Québec; 
 
C. Préciser les variables susceptibles d’influencer la détresse psychologique 
chez les avocats québécois aux différents niveaux du modèle théorique de 
base prenant assise sur le modèle théorique de Marchand (2004). 
 
Le premier objectif, soit cartographier des facteurs de risque et de protection du 
stress et de la détresse psychologique chez les avocats membres du Barreau du Québec, a 
été atteint. En effet, la cartographie de ces facteurs est présentée et explicitée selon les 
niveaux macro, micro et méso au chapitre 4 du présent mémoire. Le deuxième objectif, 
l’identification des manifestations physiques et psychologiques du stress et de la détresse 
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psychologique chez les avocats du Québec, a également été atteint. Une cartographie de 
ces manifestations a été présentée et explicitée au chapitre 4 du présent mémoire selon les 
catégories physiques et psychologiques, tel que convenu, mais ajoutant également une 
nouvelle catégorie, soit les manifestations comportementales. Le troisième et dernier 
objectif, préciser les variables d’un modèle exploratoire de base du stress et de la détresse 
psychologique chez les avocats du Québec, a également été réalisé. Ainsi, le modèle de 
base proposé et explicité au chapitre 4 du présent mémoire intègre des variables plus 
précises quant à la détresse psychologique chez les avocats dans un contexte québécois.  
 
5.2 Contributions théoriques de la recherche 
 
La présente recherche a été effectuée dans le but de répondre à une problématique 
portant sur le stress et la détresse psychologique existante chez les avocats membres du 
Barreau du Québec (PAMBA, 2006, 2016). Le modèle théorique général d’analyse de la 
santé mentale de Marchand (2004) ainsi que la revue de la littérature présentée au 
chapitre 2 de ce mémoire ont servi de cadre théorique afin d’améliorer la compréhension 
de ce phénomène au Québec, et notamment d’en dégager des déterminants de stress et de 
détresse psychologique. 
 
Cette recherche a permis d’amener plusieurs contributions théoriques, 
notamment l’amélioration des connaissances dans le domaine du stress et de la détresse 
psychologique chez les avocats du Québec, une meilleure compréhension des influences 
existantes entre les différents déterminants du stress et de la détresse psychologique, 
l’influence du genre et du secteur de pratique sur le stress et la détresse, tout en 
développant un modèle théorique plus précis portant sur le stress et la détresse 
psychologique chez les avocats du Québec. De plus, la présente étude a permis de 
réaffirmer l’existence d’une telle problématique au sein des avocats membres du Barreau 
du Québec. En effet, déjà vers la fin des années 1990, des publications soulignaient une 
préoccupation liée à ce phénomène, notamment, il s’avérerait que les avocats 
présenteraient une proportion plus élevée de dépression, d’alcoolisme, de toxicomanie et 
de suicide que les autres professionnels (Hill, 1998). Également, comme présentées au 
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chapitre 1 du présent mémoire, les demandes adressées au PAMBA sont en continuelle 
progression, passant de 120 demandes traitées annuellement en 1996 à 1 157 demandes 
en 2016 (PAMBA, 2016). Les sous-sections suivantes présentent l’apport des facteurs 
provenant des niveaux méso, macro puis micro. 
 
5.2.1 L’amélioration des connaissances dans le domaine du stress et de la détresse 
psychologique chez les avocats du Québec 
 
 L’analyse des résultats obtenus pour cette recherche a permis de dégager 158 
facteurs influençant le niveau de stress et de détresse psychologique chez les avocats 
membres du Barreau du Québec, dont 85 représentent des facteurs de protection et 135 
sont des facteurs de risque. Plusieurs de ces facteurs ont été relevés au sein de la 
littérature scientifique vue au chapitre 2 du présent mémoire, par exemple : la culture 
professionnelle (macro), des traits de personnalité comme le perfectionnisme et le 
surengagement (micro), les habitudes de vie (micro), les relations sociales au travail 
(méso), la conception de la tâche (méso), les demandes (méso), le statut matrimonial 
(méso), le soutien social hors travail (méso), ainsi de suite. Étant donné la nature 
exploratoire et descriptive de la présente recherche, malgré que des facteurs présents dans 
la littérature se soient révélés présents lors de l’analyse des résultats, plusieurs nouveaux 
facteurs en ont émergé, comme présenté dans les paragraphes suivants.  
 
5.2.2 L’apport du niveau méso – facteurs liés au travail 
 
Le niveau qui semble avoir un plus grand impact sur l’influence du stress et de la 
détresse psychologique chez les avocats membres du Barreau du Québec est le niveau 
méso. D’abord, trois principaux facteurs organisationnels ont systématiquement été 
rapportés par des employés lors de l’étude de Biron, Brun et Ivers (2008) figurant comme 
étant des risques à la santé, soit la surcharge de travail en termes de quantité, la mauvaise 
relation avec le superviseur ainsi que la faible participation aux prises de 
décisions. L’analyse des résultats tend à confirmer les conclusions émises dans l’étude de 
Biron et al. (2008). En effet, la surcharge de travail s’est révélée être un important facteur 
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de stress, tout comme une relation non harmonieuse avec le supérieur. Bien que 
mentionné par moins de participants, plusieurs participants ont soulevé avoir une faible 
autorité décisionnelle, ou ne détenir que peu d’influence. Tous ces facteurs étaient 
considérés comme des facteurs de risque à la détresse psychologique par les participants.  
 
5.2.2.1 L’apport des demandes contractuelles dans l’explication du stress et de la détresse 
psychologique chez les avocats du Québec 
 
Les demandes contractuelles sont une sous-catégorie de niveau 2 du niveau méso 
parmi les plus importantes dans l’explication du stress et de la détresse psychologique au 
sein des participants de cette étude. Ainsi, 12 facteurs de risque et  quatre (4) facteurs de 
protection composent cette sous-catégorie de niveau 2. Elle en constitue donc la plus 
proéminente.  
 
Les résultats de la présente étude réaffirment les nombreuses études ayant soutenu 
que les longues heures de travail constituent un facteur de stress et de détresse 
psychologique (Bartram et al., 2009; Cadieux, 2013; Cadieux & Marchand, 2015; 
Hayasaka et al., 2007; Parent-Lamarche, 2008). En effet, le nombre d’heures moyen 
travaillées par les participants de cette étude est de 54 heures, et plus de la moitié des 
participants ont mentionné lors de l’entrevue ce facteur comme étant un facteur de risque. 
Également, travailler les fins de semaine est un facteur de risque à la détresse 
psychologique pour près de la moitié des participants de l’étude, notamment parce que 
cela contribue à travailler de longues heures hebdomadairement, et également parce que 
cela contribue à des conflits travail-vie personnelle. 
 
Malgré les longues heures de travail, notamment de par la culture de performance 
de même que de la surcharge quantitative présente quotidiennement pour les avocats, 
plusieurs avocats ont mentionné ne pas avoir de temps pour prendre des pauses dans la 
journée ou pour diner, représentant alors un facteur de risque à la détresse psychologique. 
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Également, la littérature mentionne que les objectifs d’heures facturables annuels 
constituent l’évaluation principale de la performance dans le secteur privé de la 
profession (Gleixner & Aucoin, 2015). La présente étude appuie non seulement la 
précédente étude, mais suggère également que les objectifs d’heures facturables annuels 
constitueraient un facteur de risque à la détresse psychologique pour la moitié des 
participants travaillant ou ayant travaillé dans le secteur privé. Ajoutons que les résultats 
de la présente étude suggèreraient que le développement de clientèle pour près de la 
moitié des participants s’avèrerait être un facteur de risque à la détresse psychologique, 
notamment parce que cela demande la participation à des activités de réseautage telles 
que les 5 à 7 ou des rendez-vous à la Chambre de commerce, activités n’étant pas 
comptabilisées dans les objectifs d’heures facturables. Ces activités sont généralement 
obligatoires ou fortement recommandées, augmentant alors la pression sur les avocats. Il 
est à noter que le développement de clientèle semble être davantage un facteur de risque 
pour les femmes avocates qui connaitraient plus de démonstration de sexisme de la part 
de clients masculins. 
 
5.2.2.2 L’apport de la violence dans l’explication du stress et de la détresse 
psychologique 
 
 Les résultats obtenus par la présente étude s’alignent également à ceux obtenus 
par Brown et MacAlister (2006), alors qu’il y aurait bel et bien présence de violence 
physique et psychologique dans le milieu juridique. Ainsi, l’analyse des résultats a permis 
de repérer plusieurs formes de violence psychologique, telles que l’agressivité des clients, 
le manque de respect des clients, du supérieur ou d’un collègue, ainsi que du sexisme. Il 
est également intéressant de noter que la présente étude tend à confirmer celle de Brown 
et MacAlister (2006) dans le sens où ces facteurs de risque semblent être davantage 
présents chez les femmes que chez les hommes. 
 
5.2.2.3 L’apport des relations sociales dans l’explication du stress et de la détresse 
psychologique 
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La littérature propose que la relation avocat-client soit un facteur de risque 
notamment lorsque les clients sont agressifs ou manquent de respect (Ramos, 2012), tel 
que confirmé précédemment par les résultats de la présente étude. Également, les 
résultats s’alignent à la littérature actuelle en proposant que la charge émotive importante 
démontrée par les clients puisse s’avérer être un facteur de stress (Ramos, 2012). 
Également, la présente étude propose que la clientèle exigeante soit un facteur de risque 
pour la majorité des participants, tous genres et secteurs professionnels confondus. 
Toutefois, la présente étude ajoute un volet intéressant proposant qu’il n’y ait pas que des 
facteurs de risque à la détresse psychologique émanant de la relation avocat-client. En 
effet, la moitié des participants ont mentionné une relation harmonieuse avec le client 
comme étant un facteur de protection, et une grande majorité ont énoncé qu’aider ou 
avoir le sentiment d’aider un client leur apporte du bien-être. 
 
Absent dans la littérature, la relation avec le juge fut mentionnée par plusieurs 
participants comme étant un facteur de risque à la détresse psychologique, notamment 
lorsque les avocats ne se sentent pas respectés par les juges ou lorsque ces derniers sont 
inflexibles et exigeants. Également, plusieurs participants ont mentionné que de ne pas 
savoir qui sera le juge présent à l’audience à l’avance s’avère être un facteur de stress 
important, amenant même de la peur pour certains. 
 
5.2.3 L’apport du niveau méso – facteurs hors travail 
 
Il est aussi possible que le stress organisationnel vécu au travail par un individu 
demeure lorsque celui-ci revient à la maison, ce qui peut générer de la détresse non 
seulement pour cet individu, mais aussi pour les membres de sa famille qui en sont 
témoins (Kendall & Muenchberger, 2009). Ainsi, les conflits travail-famille sont un fort 
prédicteur de l’épuisement émotionnel et de symptômes physiques (Hopkins & Gardner, 
2012; Lee et al., 2010). En effet, devoir jongler avec plusieurs rôles peut parfois être 
difficile et affecte le bien-être (Lee et al., 2010). L’analyse des résultats de la présente 
étude a effectivement pu réaffirmer ces propositions par rapport aux conflits travail-vie 
personnelle de la catégorie des facteurs hors travail. Ainsi, la majorité des conflits relevés 
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avaient trait au manque de temps consacré à la vie personnelle et aux tensions avec le 
conjoint dû au stress vécu pendant la journée de travail. 
 
5.2.4 L’apport du niveau macro 
 
Le niveau macro est le second niveau ayant le plus d’impact sur la détresse 
psychologique chez les avocats et qui englobe des facteurs très spécifiques à cette 
profession. 
 
5.2.4.1 L’apport de la culture professionnelle dans l’explication du stress et de la détresse 
psychologique 
 
Les résultats de la présente étude permettent d’appuyer plusieurs facteurs de 
risque de la culture professionnelle présents dans la littérature, notamment la 
compétitivité et le culte de la performance (Bergin & Jimmieson, 2013) qui ont été 
mentionnés chacun par plus de la moitié des participants de la présente étude. Cette 
dernière suggère également que l’image au sein de la profession pourrait être un facteur 
de risque à la détresse psychologique. Notamment, près de la moitié des participants ont 
mentionné que la culture de leur profession ne leur permettait pas de montrer des signes 
de faiblesse ou d’une condition de leur santé mentale. Bien que mentionné par moins de 
participants, avoir des enfants, particulièrement pour les femmes, serait un facteur 
entravant à la carrière véhiculé par la culture professionnelle, notamment où il y a une 
grande présence de compétition et de performance. Ainsi, plusieurs femmes hésitent à 
avoir des enfants notamment pour cette raison.  
 
5.2.4.2 L’apport des conditions propres aux professions règlementées dans l’explication 
du stress et de la détresse psychologique 
 
La profession d’avocat est une profession règlementée au Québec (Code des 
professions, 2015), et plusieurs facteurs de risque à la détresse psychologique sont 
ressortis dans l’analyse des résultats quant aux conditions particulières d’une profession 
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règlementée, notamment l’isolement professionnel, l’imputabilité, le secret professionnel 
et les inspections professionnelles. En effet, les inspections professionnelles sont un 
facteur de stress lié notamment à l’imputabilité quant aux erreurs commises. Également, 
le secret professionnel mènerait non seulement à un certainement isolement 
professionnel, mais également à certains conflits de valeurs. 
 
5.2.4.3 L’apport de la technologie dans l’explication du stress et de la détresse 
psychologique 
 
La technologie dans le milieu professionnel n’a été que peu étudiée. Toutefois, les 
résultats de la présente étude tendent à réaffirmer l’étude de Carter (2006) soutenant que 
la technologie constituerait un facteur de risque à la détresse psychologique, notamment 
parce que cela amène des conflits travail-vie personnelle. Les résultats de l’étude réalisée 
dans le cadre de ce mémoire vont dans ce sens en ce qui a trait à la possession d’un 
cellulaire pour le travail. Toutefois, cette étude ajoute également que l’avènement 
d’Internet et les courriels constitueraient des facteurs de risque notamment parce que les 
courriels augmentent considérablement la surcharge de travail, et parce qu’Internet offre 
aux clients une plus grande accessibilité à l’information, qu’elle soit erronée ou non, les 
amenant alors à élever leur niveau d’exigence. Quant aux courriels, ils accélèrent le 
rythme de travail et contribuent également à augmenter les exigences du client quant à la 
rapidité de réponse. 
 
5.2.4.4 L’apport de la formation inadéquate ou incomplète des finissants du Barreau dans 
l’explication du stress et de la détresse psychologique chez les avocats du Québec 
 
La dernière catégorie du niveau macro ayant un apport dans l’explication de la 
détresse psychologique chez les avocats du Québec a trait à la formation académique 
reçue. Ainsi, plusieurs participants de la présente étude ont soulevé que leur formation 
était incomplète et que cela représentait une grande source de stress au moment du stage 
du Barreau et des premières années de pratique. Ainsi, plusieurs notions, telles que les 
procédures à suivre à la Cour, ne sont pas vues pendant la formation, et près de la moitié 
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de participants ne se sentait pas suffisamment préparée en début de carrière, notamment 
parce que la formation est principalement théorique et qu’il n’y a donc que peu ou pas de 
formation pratique. 
5.2.5 L’apport du niveau micro 
 
 Finalement, les facteurs individuels constituent également des facteurs de risque 
ou de protection à la détresse psychologique, dont certains semblent plus spécifiques aux 
avocats. 
 
5.2.5.1 L’apport des traits de personnalité dans l’explication du stress et de la détresse 
psychologique chez les avocats du Québec 
 
Les résultats de la présente étude permettent de réaffirmer des études provenant de 
la littérature en général suggérant qu’une faible estime de soi serait associée à la détresse 
psychologique. Également, les résultats de la présente étude appuient des études 
spécifiques aux avocats, notamment quant aux traits de personnalité retrouvés plus 
fréquemment chez ces professionnels, comme le perfectionnisme (Carter, 2006; Pfeiffer, 
2007). Ce trait de personnalité constituerait un facteur de risque à la détresse 
psychologique, notamment parce que la culture juridique baigne dans un culte de la 
performance et où la surcharge de travail ne permet pas toujours de combler les besoins 
liés au perfectionnisme de plusieurs avocats. Le surengagement apparait également 
comme un trait de personnalité influençant le stress (Bergin & Jimmieson, 2013), et il est 
appuyé par un peu plus d’un quart des participants de la présente étude. Cette dernière 
ajoute que le besoin de contrôle semble très fort chez les avocats et que ceux-ci sont très 
exigeants envers eux-mêmes. Encore une fois, mis en relation avec la culture 
professionnelle où l’on prône la performance, où il y a présence de surcharge de travail et 
où les avocats doivent faire face à plusieurs facteurs hors de leur contrôle, ces traits de 
personnalités s’avèreraient être des facteurs influençant le niveau de détresse 
psychologique. Enfin, le principal facteur qui se trouve à être un facteur de protection à la 
détresse psychologique parmi les traits de personnalité relevés chez les avocats est la 
sociabilité. Travaillant avec beaucoup de gens (collègues, supérieur, clients et juge), être 
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sociable représente une ressource, car cela permet de mieux gérer et apprécier ces 
relations sociales inévitables.  
 
5.2.5.2 L’apport des buts d’accomplissement dans l’explication du stress et de la détresse 
psychologique chez les avocats du Québec 
 
Les buts d’accomplissement représentent une catégorie importante ayant été 
mentionnée par la majorité des participants (21 participants) de la présente étude. Ils 
agissent en tant que facteur de protection et amènent du bien-être dans la mesure où les 
individus ressentent un sentiment de réussite ou d’accomplissement dans leur travail. 
Également, être en présence de défi à relever au travail est un facteur de protection au 
stress et à la détresse psychologique, car cela les amène à utiliser leurs compétences, à se 
développer davantage et ainsi atteindre un sentiment d’accomplissement. Bien qu’aucune 
revue de la littérature sur le sujet n’a été réalisée au chapitre 2 du présent mémoire, il va 
de soi d’alimenter les résultats obtenus avec la littérature à ce stade de la recherche. 
Ainsi, la possibilité de relever des défis dans le milieu professionnel, de même que les 
possibilités de reconnaissance et d’accomplissement contribuent à la motivation 
intrinsèque (auto-motivation) d’un individu envers son travail (Herzberg, 1971). Ces 
possibilités leur permettent d’être satisfaits et de se valoriser au travail (Herzberg, 1971). 
Certaines études tendent à affirmer que la motivation intrinsèque influencerait de façon 
positive le bien-être au travail (Kasser & Ryan, 1996; Ryan et al., 1999; Sheldon & 
Kasser, 1998). Il serait intéressant de vérifier cette affirmation auprès des avocats du 
Québec lors d’une recherche quantitative ultérieure. 
 
5.2.5.3 L’apport des conflits de valeurs dans l’explication du stress et de la détresse 
psychologique chez les avocats du Québec 
 
 Les résultats de la présente étude appuient ceux de l’étude de Carter (2006) vue au 
chapitre 2 du présent mémoire quant aux conflits de valeurs. En effet, les avocats peuvent 
être confrontés à des conflits entre leurs valeurs personnelles et celles de l’organisation 
pour laquelle ils travaillent, du supérieur ou des clients, ce qui constituerait un facteur de 
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risque à la détresse psychologique. Ainsi pour certains participants, les conflits entre leurs 
valeurs personnelles et celles véhiculées par l’organisation constituaient une motivation 
suffisante pour changer de milieu de travail. Plusieurs conflits de valeurs émanaient 
également entre l’obligation de facturation et l’empathie ressentie envers des clients étant 
dans des positions plus difficiles. Enfin, d’autres conflits de valeurs peuvent émaner du 
secret professionnel, une condition particulière aux professions règlementées.  
 
5.2.5.4 L’apport de la coupure entre le travail et la vie personnelle dans l’explication du 
stress et de la détresse psychologique chez les avocats du Québec 
 
Le dernier apport théorique important de la présente recherche concerne la 
coupure entre le travail et la vie personnelle. Ainsi, lorsque les participants ont la capacité 
de faire une coupure entre leur travail et leur vie personnelle, par exemple en pensant à 
autre chose que le travail, cela constitue un facteur de protection contre la détresse 
psychologique, alors que ce facteur devient un facteur de risque lorsque ces derniers ne 
sont pas en mesure de faire une coupure. Plus de la moitié des participants ont mentionné 
la présence, comme l’absence, de ce facteur, mais plus de participants ont décrété ne pas 
avoir la capacité de faire cette coupure efficacement. Cela pourrait laisser croire qu’ils 
sont peu outillés pour réussir une coupure en ce qui a trait à leurs pensées. Également, 
certains comportements rendent cette coupure plus difficile, notamment lorsque les 
avocats font du travail à l’extérieur de leur milieu de travail, tel que de la facturation, de 
la recherche, répondre aux appels des clients, etc. Il est à noter que la technologie est une 
catégorie de facteur importante du niveau macro qui exacerbe la difficulté à établir une 
coupure entre le travail et la vie personnelle, particulièrement en ce qui a trait aux 
téléphones cellulaires qui permettent d’être en contact avec le travail à toute heure du jour 
et de la nuit. Toutefois, plusieurs ont trouvé d’autres ressources afin d’y parvenir, comme 
pratiquer des loisirs qui exigent d’être dans le présent (jardiner, tricoter, être dans la 
nature, etc.) ou encore prendre des vacances seul ou en famille.  
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5.2.6 L’apport du modèle proposé dans l’explication du stress et de la détresse 
psychologique chez les avocats du Québec 
 
La dernière contribution théorique de cette recherche est la meilleure 
compréhension des différents niveaux et catégories de facteurs dans l’explication de la 
détresse psychologique que permet le modèle théorique exploratoire quant à la détresse 
psychologique chez les avocats membres du Barreau du Québec. Ainsi, le modèle offre 
un portrait plus riche des déterminants de la détresse psychologique selon les trois grands 
niveaux du modèle général d’analyse de la santé mentale de Marchand (2004), dont les 
niveaux macro et méso (facteurs liés au travail) ont une contribution plus importante dans 
l’explication de la problématique. Ainsi, les variables que sont la culture professionnelle, 
la formation, les conditions de travail propres aux professions règlementées, la 
technologie et le secteur d’emploi ont pu être ajoutées dans le niveau macro. Également, 
le niveau micro a pu être précisé par l’ajout des variables suivantes : buts 
d’accomplissement, coupure entre le travail et la vie personnelle, et gestion du stress. 
Aussi, parmi les facteurs liés au travail de la catégorie méso, les variables violence et 
demandes contractuelles (notamment les heures facturables et la facturation) ont pu être 
précisées. Finalement, le modèle offre également un portait des manifestations physiques, 
psychologiques et comportementales découlant du stress ainsi que de la détresse 
psychologique. 
 
Les résultats obtenus suite à la présente recherche permettront le déploiement 
d’une phase quantitative à un projet de recherche d’envergure réalisé en partenariat avec 
le Barreau du Québec afin de vérifier s’il existe bel et bien des relations entre les 
différents déterminants du stress et de la détresse psychologique. Enfin, d’autres 
professions règlementées (p. ex. : les ingénieurs) seront ultimement soumises à l’étude 
afin de valider la transférabilité des résultats obtenus et ainsi vérifier s’il y a des 
recoupements à faire entre les déterminants communs à plusieurs professions 
règlementées, ce qui permettrait de vérifier si elles sont soumises à des risques 
différenciés comparativement aux autres professions en vertu de leur statut de profession 
règlementée dont l’exercice est encadré par le code des professions. 
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5.3 Contributions pratiques de la recherche 
 
La principale contribution pratique liée à ce projet de recherche a trait aux 
formations qui pourront découler des résultats obtenus. Ainsi, une formation sera 
développée en partenariat avec la Faculté de droit de l’Université de Sherbrooke en lien 
avec les facteurs de risque et de protection identifiés dans la présente étude. En plus 
d’une formation visant les étudiants du baccalauréat de droit de l’Université de 
Sherbrooke, une seconde formation, en partenariat avec le Barreau du Québec sera 
développée également en lien avec les facteurs de risque et de protection identifiés afin 
notamment d’apprendre la gestion de ces facteurs de stress chez les jeunes 
professionnels. Il est également à noter que les résultats de la présente étude seront 
transmis aux membres du Barreau du Québec notamment sous la forme d’un rapport de 
recherche afin de sensibiliser le Barreau et ses membres aux facteurs de risques auxquels 
ces derniers sont exposés dans l’exercice de leur profession. 
 
5.4 Les limites de la recherche 
 
Il existe plusieurs limites à cette recherche notamment dû aux choix 
méthodologiques utilisés dans le cadre de cette recherche. Ces limites sont présentées 
dans les paragraphes suivants. 
 
Ainsi, la première limite concerne la réalisation des entrevues. En effet, celles-ci 
ont été réalisées par deux chercheuses, la chercheuse-étudiante ainsi que la directrice de 
recherche, augmentant ainsi le risque que les questions d’entrevue n’aient pas été posées 
exactement de la même façon.  
 
Dans le même ordre d’idées quant à la variabilité des perceptions, l’entrevue 
semi-dirigée a pour fondement la perception des participants. Ainsi, les données 
recueillies sont subjectives plutôt qu’objectives, ce qui a pu amener certains biais. 
Notamment, le sujet du stress et de la détresse psychologique étant encore tabou dans la 
profession, il est possible que pour se protéger de façon volontaire ou non, ou encore par 
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souci de désirabilité sociale, les participants aient amoindri certains de leurs propos. 
L’inverse est également possible dans ce sens où il est possible que certains, de façon 
consciente ou non, aient soulevé des problèmes qui n’en sont pas réellement ou bien 
qu’ils aient amplifié une situation problématique lors de l’entrevue afin de démontrer 
l’ampleur de la problématique du stress et de la détresse psychologique chez les avocats 
du Québec. 
 
Une troisième limite se trouve à être la taille de l’échantillon plutôt restreinte, ce 
qui ne permet pas de généraliser les résultats à l’ensemble des avocats membres du 
Barreau du Québec. Par ailleurs, tel n’était pas l’objectif de cette recherche, où la 
transférabilité est plutôt visée au moyen de différentes méthodes explicitées au chapitre 3 
du présent mémoire. Il est également à noter que les participants ont participé à cette 
étude de façon volontaire, ce qui peut avoir amené un biais quant à la problématique à 
l’étude. En effet, les participants ayant démontré de l’intérêt à cette étude avaient peut-
être déjà expérimenté cette problématique et désiraient peut-être davantage partager leur 
expérience ou être entendus, alors que d’autres avocats connaissant moins de stress ou de 
détresse psychologique se seraient peut-être sentis moins interpelés par l’étude et n’y 
auraient donc pas participé. Cela pourrait avoir comme effet d’avoir exagéré l’intensité 
de la problématique. De plus, les différentes catégories d’avocats, notamment selon le 
secteur ou selon le statut, n’étaient pas tout à fait représentatives étant donné que la 
participation était volontaire. Une recherche quantitative à la phase II du projet 
d’envergure de la professeure-chercheuse portant sur les professions règlementées 
pourrait remédier à ces deux derniers biais.  
 
Finalement, cette étude étant qualitative, aucune corrélation n’a pu être établie 
pour les différentes influences existantes entre les facteurs de risque et de protection 
d’une part, et les manifestations de stress et de détresse d’autre part. Ainsi, il est 
impossible d’affirmer des relations et d’en identifier l’importance accordée à chacun des 
facteurs quant à l’influence sur le niveau de détresse psychologique.  
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Une précaution a toutefois été prise afin d’assurer la traçabilité de la démarche. En 
effet, quelques procédures ont été mises en place telles que la tenue d’un journal de bord 
et d’un livre contenant les règles de codage. Également, afin de réduire les biais induits 
notamment par le fait que la recherche a été conduite par une seule personne et 
supervisée par la directrice de recherche, c’est-à-dire de la collecte de données à l’analyse 
des données, toutes les entrevues ont également été retranscrites intégralement sous 
forme de verbatim. 
 
5.5 Les pistes de recherches futures et retombées anticipées 
 
Étant donné que la problématique de détresse psychologique continue de croitre 
parmi les membres du Barreau du Québec, comme en témoigne l’évolution constante des 
demandes d’aide adressées au programme d’aide aux membres du Barreau (PAMBA), il 
serait intéressant de poursuivre des recherches ultérieures afin de mieux comprendre la 
problématique et offrir un cadre statistique afin d’en mesurer l’ampleur et de pouvoir 
ainsi mieux travailler sur cette problématique de façon concrète.  
 
Dans un premier temps, il serait très intéressant de procéder à la phase II du projet 
de recherche de plus grande envergure de la directrice de recherche, la professeure 
Nathalie Cadieux. Cette recherche permettrait de faire une validation quantitative du 
modèle ajusté proposé et d’établir les relations entre les différentes variables, notamment 
avec l’utilisation et la création de différentes échelles de mesure qui permettraient de 
distribuer un questionnaire de type quantitatif à un échantillon beaucoup plus grand parmi 
les membres du Barreau du Québec. Ainsi, cette recherche permettrait non seulement de 
valider le modèle théorique proposé dans le présent projet de recherche, mais également 
de vérifier la prévalence de la détresse psychologique parmi les professionnels membres 
du Barreau du Québec. Également, par une recherche quantitative, il serait pertinent de 
vérifier de façon plus précise et systématique l’intensité de l’influence sur le niveau de 
détresse psychologique que peuvent avoir notamment le genre, le secteur de pratique, la 
localisation géographique et le statut d’emploi (salarié, associé ou autonome). 
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Une recherche future serait également intéressante afin de savoir de manière 
opérationnalisée et quantitative quelles manifestations psychologiques, physiques et 
comportementales découlent de la détresse psychologique chez ces professionnels, et 
d’en connaitre la prévalence. Cela permettrait d’obtenir une mesure plus solide afin de 
valider l’ampleur de la problématique chez les avocats membres du Barreau du Québec. 
 
Aussi, la présente étude s’est principalement concentrée sur les déterminants du 
stress et de la détresse psychologique. Toutefois, il serait pertinent de réaliser une 
recherche future portant sur les déterminants du bien-être au travail parmi ces 
professionnels. En effet, connaitre les déterminants du bien-être en plus de connaitre ceux 
de la détresse psychologique permettrait d’intervenir de façon beaucoup plus efficace sur 
cette problématique.  
 
Il serait également intéressant de faire une recherche qualitative parmi d’autres 
professions règlementées au Québec afin de vérifier s’il y a de nouveaux facteurs de 
risque et de protection à la détresse psychologique. De telles recherches permettraient 
également d’effectuer des recoupements entre les différentes professions assujetties à un 
ordre professionnel afin de vérifier si ces professions sont soumises à des déterminants 
communs, de par leur statut particulier. Ces recherches réalisées auprès de plusieurs, 
voire la totalité des professions règlementées permettraient de réaliser des interventions et 
de développer des ressources plus spécifiques à la problématique de la détresse 
psychologique chez les professionnels exerçant une profession règlementée. 
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CONCLUSION 
 
Le stress et la détresse psychologique au travail sont une problématique 
d’actualité à propos de laquelle la littérature est florissante. Toutefois, les modèles en 
stress professionnel traditionnels comportent plusieurs limites, notamment en ce qui a 
trait à l’économie du savoir. En effet, les professions règlementées sont régies par leur 
ordre respectif et sont soumises à des conditions professionnelles spécifiques. La 
profession d’avocat est la profession règlementée faisant l’objet de ce mémoire, 
profession pour laquelle très peu d’études ayant trait au stress et à la détresse 
psychologique au sein de celle-ci sont présentes dans la littérature, et encore, aucune 
étude à ce jour n’a été réalisée dans un contexte québécois. 
 
Ainsi, le présent mémoire à visées exploratoire et descriptive avait pour but 
d’identifier quels sont les facteurs de risque et de protection du stress et de la détresse 
psychologique selon les trois niveaux du modèle général d’analyse de la santé mentale de 
Marchand (2004) : macro, micro et méso. En effet, les facteurs – contraintes et 
ressources – ont été cartographiés, de même que les manifestations physiques, 
psychologiques et comportementales. Également, le modèle théorique de départ utilisé 
dans le présent mémoire a été précisé en fonction des variables qui se sont révélées les 
plus importantes au sein des avocats dans un contexte québécois.  
 
Les résultats du présent mémoire ont révélé que les facteurs qui semblent avoir 
une plus grande importance se retrouvent dans les niveaux macro et méso (facteurs liés 
au travail). Ainsi, les facteurs qui semblaient proéminents dans le niveau macro se situent 
dans la catégorie qu’est la culture professionnelle, notamment la compétition interne et 
externe ainsi que les impératifs professionnels liés à la performance, par exemple le culte 
de la performance et la pression ressentie pour prouver ses compétences professionnelles. 
Dans le niveau méso, les facteurs liés au travail les plus important dans l’explication du 
stress et de la détresse se retrouvent dans la sous-catégorie des demandes, qui sont 
psychologiques (surcharge de travail, volume d’urgence, complexité des dossiers, etc.), 
émotionnelles (charge émotive importante, détachement personnel vis-à-vis des dossiers 
traités, etc.) et contractuelles (longues heures de travail, heures facturables, facturation, 
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développement de clientèle, etc.). Finalement, le genre et le secteur de pratique (privé ou 
public) influenceraient également le stress et de détresse psychologique. Notamment, être 
une femme, tout comme travailler dans le secteur privé, constituerait un facteur de risque 
à la détresse psychologique.  
 
Bref, le présent mémoire se veut une première avancée dans les connaissances 
quant aux déterminants du stress et de la détresse psychologique chez les avocats 
exerçant leur profession au Québec, et bien qu’il n’ait pas la prétention de pouvoir 
généraliser l’incidence des déterminants relevés, ses résultats seront assurément forts 
utiles pour le positionnement de recherches ultérieures sur le sujet.  
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COURRIEL ENVOYÉ POUR LA PRISE DE RENDEZ-VOUS 
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Bonjour Me (Nom du participant),  
  
Je vous remercie de l'intérêt porté à notre projet de recherche qui vise à 
mieux comprendre les déterminants du stress et de la santé mentale chez les membres de 
votre profession. Votre participation consiste en une entrevue individuelle enregistrée 
d'une durée approximative de 60 à 90 minutes, et ce, en toute confidentialité. Votre 
décision de participer à ce projet de recherche ne sera, en aucun cas, transmise à votre 
employeur ni au Barreau. L'entrevue peut se dérouler au moment et à l'endroit que 
jugerez le plus favorable à la protection de la confidentialité. Soyez également informé 
que ce projet est approuvé par le Comité d'Éthique à la Recherche (CÉR) de l'Université 
de Sherbrooke # ref : 2013-79/Cadieux/. 
  
Un membre de mon équipe serait disponible pour réaliser l'entrevue le X (date proposée 
pour l'entrevue), si cela peut vous convenir pour la réalisation de l'entrevue (à l'heure et 
au lieu de votre choix). Vous pouvez également me soumettre d'autres disponibilités si 
cette date ne vous convient pas. 
  
Merci encore de votre intérêt à l'égard de ce projet de recherche et recevez mes 
meilleures salutations, 
  
Pre Nathalie Cadieux, Ph.D. CRHA 
Chercheure responsable du projet de recherche 
Faculté d'administration 
Département de management et gestion des ressources humaines 
Université de Sherbrooke 
2500 Boulevard de l'Université, Bureau K1-3306 
Sherbrooke (Québec) 
J1K 2R1 
Tel: (819) 821-8000 Poste 62797 
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ANNEXE C 
FORMULAIRE DE CONSENTEMENT LIBRE ET ÉCLAIRÉ DU PROJET DE 
RECHERCHE UTILISÉ POUR LES ENTREVUES SEMI-DIRIGÉES 
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FORMULAIRE D’INFORMATION ET DE CONSENTEMENT 
 
Vous êtes invité(e) à participer à un projet de recherche. Le présent document vous 
renseigne sur les modalités de ce projet de recherche. S’il y a des mots ou des 
paragraphes que vous ne comprenez pas, n’hésitez pas à poser des questions. Pour 
participer à ce projet de recherche, vous devrez signer le consentement à la fin de ce 
document et nous vous en remettrons une copie signée et datée. 
 
Titre du projet 
 
Phase I : Professions règlementées et santé mentale au travail : Projet de développement 
d’un nouvel outil d’évaluation de la détresse psychologique et de ses déterminants chez 
les professionnels exerçant une profession règlementée. 
 
Personnes responsables du projet 
 
Nathalie Cadieux, Ph.D. CRHA 
Professeure adjointe 
Faculté d'administration 
Département de management et gestion des ressources humaines 
Université de Sherbrooke 
2500 Boulevard de l'Université, Bureau K1-3049 
Sherbrooke (Québec) 
J1K 2R1 
Tel: (819) 821-8000 Poste 62797 
  
Financement du projet de recherche 
 
Le chercheur a reçu une subvention de démarrage de l’Université de Sherbrooke pour 
mener à bien ce projet de recherche. Les fonds reçus couvrent les frais reliés à ce projet 
de recherche. 
 
Objectifs du projet (Phase I de l’étude) 
 
 Identifier les facteurs clés (au travail, hors travail et personnels) à l’origine du 
stress et de la détresse psychologique chez les professions règlementées.  
 Mieux comprendre l’interaction entre les différents facteurs susceptibles 
d’expliquer le stress ainsi que la détresse psychologique au sein de ce bassin de 
main-d’œuvre hautement qualifié.  
 Développer un modèle conceptuel permettant de mieux comprendre la dynamique 
à l’origine du stress et de la détresse psychologique chez ces professionnels.   
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Raison et nature de la participation 
 
Vous avez été sélectionné pour participer à cette étude en raison du fait que vous exercez 
une profession règlementée.  
 
Votre participation à ce projet sera requise pour une entrevue de 60 à 90 minutes. Cette 
entrevue aura lieu à l'endroit qui vous convient, selon vos disponibilités. Vous aurez à 
répondre à des questions sur les facteurs susceptibles de générer du stress ainsi que de la 
détresse psychologique dans le cadre de votre travail et/ou profession et dans le cadre de 
votre vie hors-travail. Cette entrevue sera enregistrée sur bande audio. 
 
Avantages pouvant découler de la participation  
 
Votre participation à ce projet de recherche contribuera à l’avancement des connaissances 
entourant les déterminants du stress et des problèmes de détresse psychologique dans 
l’exercice d’une profession règlementée. 
 
Inconvénients et risques pouvant découler de la participation  
 
Votre participation à la recherche ne devrait pas comporter d’inconvénients significatifs, 
si ce n’est le fait de donner de votre temps. Vous pourrez demander de prendre une pause 
ou de poursuivre l’entrevue à un autre moment qui vous conviendra. 
 
Il se pourrait, lors de l’entrevue, que le fait de parler de votre expérience vous amène à 
vivre une situation difficile. Dans ce cas, nous vous invitons à contacter votre programme 
d’aide aux employés au numéro suivant 1 800 747-2622 ou encore le CSSS de votre 
région au numéro suivant 819 780-2222 lequel pourra vous diriger vers les ressources 
appropriées afin de vous apporter l’aide nécessaire. Vous pouvez également en tout 
temps composer le 811 (option 2) ou le 819 780 2222, lequel vous dirigera vers le service 
« Urgence-Détresse » de votre région. Ce service gratuit est disponible 24h/24, 7 jours/7 
pour tous les résidents de la province de Québec.    
 
Droit de retrait sans préjudice de la participation  
 
Il est entendu que votre participation à ce projet de recherche est tout à fait volontaire et 
que vous restez libre, à tout moment, de mettre fin à votre participation sans avoir à 
motiver votre décision ni à subir de préjudice de quelque nature que ce soit. 
 
Advenant que vous vous retiriez de l’étude, demandez-vous que les 
documents audio ou écrits vous concernant soient détruits? 
Oui   Non   
 
Il vous sera toujours possible de revenir sur votre décision. Le cas échéant, la chercheuse 
vous demandera explicitement si vous désirez la modifier. 
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Confidentialité, partage, surveillance et publications 
 
Durant votre participation à ce projet de recherche, le chercheur responsable ainsi que son 
personnel recueilleront et consigneront dans un dossier de recherche les renseignements 
vous concernant. Seuls les renseignements nécessaires à la bonne conduite du projet de 
recherche seront recueillis. Ils peuvent comprendre les informations suivantes : nom, 
sexe, date de naissance, enregistrements vidéo ou audio, habitudes de vie, etc. 
 
Tous les renseignements recueillis au cours du projet de recherche demeureront 
strictement confidentiels dans les limites prévues par la loi. Afin de préserver votre 
identité et la confidentialité de ces renseignements, vous ne serez identifié(e) que par un 
numéro de code. La clé du code reliant votre nom à votre dossier de recherche sera 
conservé par le chercheur responsable du projet de recherche. Par ailleurs, votre nom ou 
toute information susceptible de vous identifier ne seront pas présentes sur 
l’enregistrement audio de l’entrevue que vous nous accorderez. 
 
Le chercheur principal de l’étude utilisera les données à des fins de recherche dans le but 
de répondre aux objectifs scientifiques du projet de recherche décrits dans ce formulaire 
d’information et de consentement. 
 
Les données du projet de recherche pourront être publiées dans des revues scientifiques 
ou partagées avec d’autres personnes lors de discussions scientifiques. Aucune 
publication ou communication scientifique ne renfermera d’information permettant de 
vous identifier. Dans le cas contraire, votre permission vous sera demandée au préalable. 
 
Les données recueillies seront conservées, sous clé, pour une période n’excédant pas 5 
ans. Après cette période, les données seront détruites. Aucun renseignement permettant 
d’identifier les personnes qui ont participé à l’étude n’apparaîtra dans aucune 
documentation. 
 
À des fins de surveillance et de contrôle, votre dossier de recherche pourrait être consulté 
par une personne mandatée par le Comité d’éthique de la recherche Lettres et sciences 
humaines, ou par des organismes gouvernementaux mandatés par la loi. Toutes ces 
personnes et ces organismes adhèrent à une politique de confidentialité. 
 
Enregistrement vidéo et /ou prise de photographies 
 
L’entrevue sera enregistrée pour les fins de l’analyse des données de la recherche 
réalisée. Veuillez noter que les enregistrements vous concernant ne contiennent aucune 
donnée permettant de vous identifier et que ces enregistrements seront détruits à la fin du 
projet dans le respect de la confidentialité. 
 
Résultats de la recherche et publication  
 
Vous serez informé des résultats de la recherche et des publications qui en découleront, le 
cas échéant. Nous préserverons l’anonymat des personnes ayant participé à l’étude. 
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Études ultérieures 
 
Il se peut que les résultats obtenus à la suite de cette étude donnent lieu à une autre 
recherche. Dans cette éventualité, autorisez-vous les responsables de ce projet à 
vous contacter à nouveau et à vous demander si vous souhaitez participer à cette 
nouvelle recherche? 
 
Oui   Non   
 
Surveillance des aspects éthiques et identification du président du Comité d’éthique 
de la recherche Lettres et sciences humaines 
 
Le Comité d’éthique de la recherche Lettres et sciences humaines a approuvé ce projet de 
recherche et en assure le suivi. De plus, il approuvera au préalable toute révision et toute 
modification apportée au formulaire d’information et de consentement, ainsi qu’au 
protocole de recherche. 
 
Vous pouvez parler de tout problème éthique concernant les conditions dans lesquelles se 
déroule votre participation à ce projet avec la responsable du projet ou expliquer vos 
préoccupations à Mme Carole Coulombe, coordonnatrice du Comité d’éthique de la 
recherche Lettres et sciences humaines, en communiquant avec elle au numéro suivant : 
819 821-8000 poste 62644, ou par courriel à: cer_lsh@USherbrooke.ca. 
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Consentement libre et éclairé 
 
Je, ________________________________________________ (nom en caractères 
d'imprimerie), déclare avoir lu et/ou compris le présent formulaire et j’en ai reçu un 
exemplaire. Je comprends la nature et le motif de ma participation au projet. J’ai eu 
l’occasion de poser des questions auxquelles on a répondu, à ma satisfaction. 
Par la présente, j’accepte librement de participer au projet. 
 
Signature de la participante ou du participant : _____________________________ 
 
Fait à _________________________ , le ________________ 201_ 
 
 
Déclaration de responsabilité des chercheurs de l’étude 
 
 
Je, ___________________________________ chercheur principal de l’étude, déclare 
que les chercheurs collaborateurs ainsi que mon équipe de recherche sommes 
responsables du déroulement du présent projet de recherche. Nous nous engageons à 
respecter les obligations énoncées dans ce document et également à vous informer de tout 
élément qui serait susceptible de modifier la nature de votre consentement. 
 
 
Signature du chercheur principal de l’étude : ________________________________ 
 
Déclaration du responsable de l’obtention du consentement 
 
Je,                                                                      certifie avoir expliqué à la participante ou 
au participant intéressé(e) les termes du présent formulaire, avoir répondu aux questions 
qu’il ou qu’elle m’a posées à cet égard et lui avoir clairement indiqué qu’il ou qu’elle 
reste, à tout moment, libre de mettre un terme à sa participation au projet de recherche 
décrit ci-dessus. Je m’engage à garantir le respect des objectifs de l’étude et à respecter la 
confidentialité. 
 
Signature : ____________________________ 
 
Fait à _________________________ , le _____________201_. 
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ANNEXE D 
LISTE DE RESSOURCES POUR OBTENIR UN SOUTIEN PSYCHOLOGIQUE 
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Liste de ressources pour obtenir un soutien psychologique 
1. Programme d’aide aux membres du Barreau (PAMBA) : 
a. 1-800-747-2622 
2. CSSS de la région de Sherbrooke22 : 
a. 1-819-780-2222 
3. Urgence détresse : 
a. 811 (option 2) ou le 1-819-780-2222 
 
 
 
 
  
                                                          
22
 Le numéro de téléphone du CLSC ou CSSS était ajusté selon la région de l’entrevue. 
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GUIDE D’ENTREVUE SEMI-DIRIGÉE 
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Guide d’entrevue-Phase I du projet 
 
Présentation personnelle en entrant dans le bureau. 
 
Bonjour, 
Nous vous remercions de nous recevoir aujourd’hui et de nous consacrer du temps. En 
quelques mots, l'entretien d'aujourd'hui fait partie d'une recherche financée par un fonds 
de démarrage de l’Université de Sherbrooke et portant sur les déterminants du stress et de 
santé mentale chez les professionnels exerçant une profession règlementée.  
 
En particulier, cette recherche a pour but de comprendre quels sont les facteurs 
susceptibles d’influencer le bien-être et la santé mentale au travail chez les professionnels 
exerçant une profession règlementée (en l’occurrence dans votre cas avocats). C'est donc 
pour recueillir votre avis, votre perception personnelle à titre d’avocat(e) que nous 
sommes ici. 
 
Bien entendu, tout ce qui sera dit au cours de cet entretien restera absolument anonyme. 
Si nous vous proposons de l'enregistrer, c'est pour faciliter notre discussion et éviter des 
erreurs dans notre prise de notes. Veuillez également prendre note que le présent projet a 
été préalablement approuvé par le Comité d’éthique à la recherche –Lettres et sciences 
humaines de l’Université de Sherbrooke.  
 
Voici le formulaire d’information et de consentement pour participer à l’étude, je vous 
invite à le lire et si vous avez des questions je pourrai y répondre. 
 
La durée de l'entretien devrait en principe ne pas excéder 90 minutes. Je tiens à dire qu’il 
n’existe pas de bonne ou mauvaise réponse. Vous êtes également libre de prendre une 
pause au moment qui convient.  
 
Avez-vous des questions ? 
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DONNÉES SUR LE OU LA PARTICIPANT(E) 
 
Code attribué :  
 
Profession règlementée: AVOCAT(E) 
 
Âge :________ 
 
Nombre d’années d’expérience dans la profession depuis l’inscription au  
Barreau :_________________ 
 
Genre : O  Masculin     O  Féminin   
 
Travail autonome :  O  OUI     O  NON    
 
Secteur d’activité : O  public   O  privé    
 
Domaine de spécialité :________________________________________ 
 
Combien d’heures travaillez-vous en moyenne par semaine ? 
au bureau ?___________Heures 
à l’extérieur du bureau ?___________Heures 
Total :_________ Heures 
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Guide d’entrevue 
 
Thème 1 : La profession 
 
1. Pourquoi avez-vous choisi cette profession ? 
2. Pouvez-vous me décrire votre parcours professionnel 
3. Parlez-moi de votre travail au quotidien (description d’une journée type) 
4. Parlez-moi de votre climat de travail ? 
5. Dans un monde idéal, comment serait votre travail ? 
6. Qu’est-ce que vous appréciez particulièrement dans votre travail ? 
7. Qu’est-ce que vous appréciez moins dans votre travail ? 
 
Thème 2 : Le stress et pratique professionnelle 
 
8. Dans le cadre de votre travail, qu’est-ce qui vous procure du bien-être ? 
 Pouvez-vous raconter la fois ou l’évènement où vous avez ressenti le plus 
de bien-être ?  
 Exemples de sous-questions à poser lorsque pertinent en lien avec la 
situation décrite par le participant : 
o Dans quel contexte cette situation est-elle survenue ? 
o Quelles sont les causes de cette situation ? 
o Quelles sont les ressources qui ont été générées par cette situation ? 
 
 
9. En général, quelles sont les sources de stress/difficultés pour vous dans l’exercice 
de votre profession ?  
a. Parlez-moi du stress que vous avez vécu dans les premières années de 
votre pratique professionnelle ? 
i. Quelles étaient les sources de ce stress ? 
ii. Pouvez-vous m’identifier des conséquences liées à ce stress sur 
vous ou sur votre travail ? 
iii. Comment êtes-vous parvenu à surmonter ce stress ? 
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b. Parlez-moi du stress que vous avez vécu dans les années suivantes de 
votre pratique professionnelle ? 
i. Quelles étaient les sources de ce stress ? 
ii. Pouvez-vous m’identifier des conséquences liées à ce stress sur 
vous ou sur votre travail ? 
iii. Comment êtes-vous parvenu à surmonter ce stress ? 
 
 Pouvez-vous raconter la fois ou l’évènement où vous avez ressenti le plus 
de stress dans le cadre de votre pratique ?  
Exemples de sous-questions à poser lorsque pertinent en lien avec la situation 
décrite par le participant : 
o Dans quel contexte cette situation est-elle survenue ? 
o Quelles sont les causes de cette situation ? 
o Quelles sont les ressources qui ont été générées par cette situation ? 
  
10. En lien avec l’exercice de votre profession, que ce soit avec vos collègues ou vos 
clients, existe-t-il des éléments plus stressants auxquels vous seriez exposée parce 
que vous êtes un(e) homme (ou une femme selon le cas)? 
 Pouvez-vous me donner un ou des exemples concrets ? 
 
Thème 3 : Détresse psychologique et santé  
 
11-12. Parlez-moi des impacts du stress que vous vivez au travail sur vous ? 
o Comment qualifieriez-vous votre santé mentale ? 
(investiguer les causes en sous-questions selon la réponse du participant) 
o Comment qualifieriez-vous votre santé physique ? 
(investiguer les causes en sous-questions selon la réponse du participant) 
 
Thème 4 : Vie hors-travail 
 
11. Parlez-moi de votre vie hors-travail 
12. Dans le cadre de votre vie hors-travail, qu’est-ce qui vous procure du bien-être ? 
 Pouvez-vous raconter la fois ou l’évènement où vous avez ressenti le plus de bien-
être ?  
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 Exemples de sous-questions à poser lorsque pertinent en lien avec la 
situation décrite par le participant : 
o Dans quel contexte cette situation est-elle survenue ? 
o Quelles sont les causes de cette situation ? 
o Quelles sont les ressources qui ont été générées par cette 
situation ? 
 
13. Dans le cadre de votre vie hors-travail, qu’est-ce que vous trouvez le plus 
difficile ? 
 Pouvez-vous raconter la fois ou l’évènement que vous avez trouvé le plus 
difficile? 
 Exemples de sous-questions à poser lorsque pertinent en lien avec la 
situation décrite par le participant : 
o Dans quel contexte cette situation est-elle survenue ? 
o Quelles sont les causes de cette situation ? 
o Quelles sont les ressources qui ont été générées par cette 
situation ? 
 
Conclusion de l’entrevue : 
 
Est-ce qu’il y a des éléments qui n’ont pas été abordés dans le cadre de cette entrevue et 
dont vous aimeriez discuter en lien avec le stress et la santé mentale au sein de votre 
profession ?  
 
FIN DE L’ENTREVUE. Discussion sur les suites de la recherche avec le participant et 
prise de ses coordonnées afin de lui transmettre les rapports de recherche découlant de 
l’étude ainsi que toute autre publication découlant de l’étude réalisée.   
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ARBRE DE CODES  
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ARBRE DE CODES 
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ARBRE DE CODES  
(SUITE) 
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ARBRE DE CODES  
(SUITE) 
 
  
224 
 
ARBRE DE CODES  
(SUITE) 
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ARBRE DE CODES  
(SUITE) 
226 
 
ARBRE DE CODES  
(SUITE ET FIN) 
 
 
 
 
 
227 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ANNEXE G 
CERTIFICAT D’ÉTHIQUE OBTENU AUPRÈS DU COMITÉ D’ÉTHIQUE DE 
LA RECHERCHE (CÉR) LETTRES ET SCIENCES HUMAINES DE 
L’UNIVERSITÉ DE SHERBROOKE. 
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CERTIFICAT ACCEPTÉ CONDITIONNEL 
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CERTIFICAT ACCEPTÉ CONDITIONNEL 
(SUITE) 
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CERTIFICAT ACCEPTÉ CONDITIONNEL 
(SUITE ET FIN) 
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AMENDEMENT ACCEPTÉ 
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RENOUVELLEMENT DU CERTIFICAT D’ÉTHIQUE 
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RENOUVELLEMENT DU CERTIFICAT D’ÉTHIQUE 
(SUITE ET FIN) 
 
